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ASPECTOS METODOLOGICOS

El Departamento de Estudios de la Direccion del
Trabajo ha realizado los anos 1998 y 1999 una
encuesta laboral (ENCLA), cuyo objetivo es levantar
informacién sobre condiciones de trabajo y
relaciones laborales en las empresas chilenas.

La necesidad de contar con informacion para el
diseno de politicas laborales adecuadas a la
realidad de las empresas en el pais requirid un
esfuerzo por desarrollar un instrumento que
permitiera satisfacer tales necesidades. Hasta
entonces, los datos disponibles provenian de estudios
circunscritos a determinados sectores o segmentos
de frabajadores, habitualmente bajo la forma de
estudios de casos, vy sin la posibilidad de contar con
observaciones sucesivas que permitieran apreciar la
evoluciéon de los fendmenos laborales y cuya
cobertura territorial fuera los suficientemente amplia.
Por ofro lado, las fuentes que cumplian con este Ultimo
requisito correspondian fundamentalmente a
encuestas de empleo, que permitian conocer bien
la dindmica del mercado laboral pero que no
entregaban suficiente informacién sobre la forma en
gue los procesos de modernizacién afectaban la
dindmica de las relaciones sociales en el contexto
de las empresas.

En este sentido, la Direccion del Trabagjo llevé a
cabo durante los meses de julio y agosto de 2002 la
tercera versién de la ENCLA, para contribuir al
conocimiento de nuestra realidad laboral en las
empresas, validando un instrumento de medicién
como éste, que encierra grandes posibilidades para
larealizacion de diagndsticos y estudios en el campo
laboral.

Para ello se introdujeron en la versidon 2002 de la
ENCLA algunas modificaciones al diseno
metodoldgico y muestral, luego de una evaluacién
redlizada con la ayuda de expertos internacionales
auspiciados por la OIT.

UNIVERSO Y MARCO MUESTRAL

La encuesta ENCLA trabaja con el universo de
empresas formales cuyas relaciones laborales estdn
cubiertas por el Cédigo del Trabgjo. Se incluyen en
este universo todas agquellas empresas de cinco o mds
frabajadores que operan formalmente y que, en
consecuencia, figuran en el directorio de
contribuyentes del Servicio de Impuestos Internos.
Precisamente, éste Ultimo constituye el marco
muestral utilizado en todas las versiones de la ENCLA
pues permite seleccionar directamente a las
empresas que serdn objeto de estudio. Por su parte,
la cobertura geogrdfica de la encuesta abarca a 10
regiones del pais, desde la Regidn de Antofagasta
hasta la Regién de Los Lagos.

No son muchas las posibilidades de contar con
marcos muestrales completos y actualizados para
investigaciones como ésta. De ahi que se haya
recurrido al directorio de contribuyentes, tal como lo
hacen ofras encuestas de establecimientos vy
empresas regularmente. Ello requiere acceder al
registro mds actualizado posible de dicho directorio
el que, de todas formas debid ser complementado
con un empadronamiento alas empresas que fueron
seleccionadas para asegurar que éstas se
encontraran efectivamente vigentes.

LOS INSTRUMENTOS

A la vez que la empresa constituye la unidad
muestral, es a la vez la unidad de andlisis de la
ENCLA. Esto significa que la ENCLA no es una
encuesta de frabajadores sino una encuesta de
empresas. Son éstas las unidades seleccionadas
mediante un procedimiento muestral adecuado y
son éstas también principalmente las unidades
sometidas a andlisis. Para ello la ENCLA utiliza
diferentes fuentes de informacion sobre la situacion
de la empresa en relacién con los diversos temas
que cubre la encuesta. Estas fuentes provienen de
la aplicacién de un cuestionario autoadministrado
alos empleadores y de entrevistas con informantes
calificados al interior de la empresa. En el primer
caso, la empresa informa sobre diversos aspectos
relativos a la situacidon de la empresa y sus
tfrabajadores (contratos, remuneraciones, jornadas,



entre otros)a través de un cuestionario que es
completado por la empresa al cabo de algunos
dias es devuelto para su posterior digitacion.

En todas las empresas se entrevisté ademds al
encargado de las relaciones laborales en ella. El
cargo de este informante variaba dependiendo del
tamano y complejidad de la empresa. Mediante
esta entrevista en base a un cuestionario
estandarizado se obtenia informacidon que
complementaba la entregada por la empresay se
profundizaba en algunas dreas, como aquellas de
las politicas de RRHH, las relaciones con los
tfrabajadores, etc.

En aquellas empresas en que existia organizacion
sindical, se entrevistaba al presidente del sindicato
(o a aquel dirigente sindical que lo reemplazara en
caso de ausencia del primero) para que informara
también sobre los diversos aspectos que la encuesta
abarca y poder complementar y contrastar la
informacién entregada por la parte empresarial. Si
en las empresas no existia sindicato, quien
entregaba la informacidén era algiun trabajador
seleccionado al azar mediante un procedimiento
previomente establecido y en base a un cuestionario
especialmente disenado para estos efectos.

Los cambios introducidos en los cuatro
instrumentos de la encuesta ENCLA (cuestionario
autoadministrado, cuestionario a empleadores,
cuestionario a dirigentes sindicales y cuestionario a
trabajadores) fueron de variada indole, buscando
no afectar la comparabilidad con los datos
provenientes de las mediciones anteriores

La mayoria de tales cambios tenian como
objetivo mejorar los aspectos relativos a la
organizacion de las preguntas en los cuestionarios,
pasando algunas preguntas del segundo
cuestionario al primero, y modificando el orden de
las preguntas en los restantes.

Buena parte de los cambios perseguian el
propdsito también de homogeneizar encabezados
y categorias de respuesta, de manera de otorgarle
mayor precisiéon a las mediciones y de ese modo
evitar pérdida de informacién por la via de las no
respuestas.

Se dividieron también algunas preguntas en dos,
de modo de apreciar con mayor precision aquello que
pretendia ser medido mediante lo que originalmente
estaba contenido en una misma pregunta.

Por Ultimo, se agregaron nuevas preguntas a los
diferentes cuestionarios en orden a complementar
la informacién recogida sobre algunos aspectos
relevantes, como es el tema de la percepcion de
los actores laborales sobre el clima laboral en la
empresa y las relaciones entre empresa vy
trabajadores. Por Ultimo, se agregaron a la versiéon
2002 un par de preguntas tendientes a medir la
percepciéon de los empleadores sobre los efectos de
las reformas laborales implementadas a fines del
2001, ello con el objetivo de aclarar cudn negativas
para la marcha de la empresa eran percibidas por
los propios empresarios tales reformas.

EL TRABAJO DE CAMPO

En todas las versiones de la ENCLA, la ejecucion
del trabajo de campo ha requerido del concurso
de funcionarios del propio servicio, como también
de la contrataciéon de una unidad ejecutora
externa. Ello porque hasta la ENCLA de 1999 la
informacién que entregaba la empresa y sus
representantes era obtenida a través de
fiscalizadores de la Direccion del Trabajo, quienes
se encargaban de la entrega y recepcion del
cuestionario autoadministrado, ademds de
encuestar al representante de la empresa. Ello se
hacia con la conviccidén de que los empleadores
estarian mds llanos a contestar una encuesta a un
funcionario del servicio que a un encuestador
profesional, facilitando tanto las respuestas como
la entrega de informacioén requerida mediante el
cuestionario autoadministrado.

Por su parte, los dirigentes sindicales y los
frabajadores eran entrevistados por encuestadores
de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad
de Chile, entidad contratada para elaborar la
muestra, ejecutar el frabajo de campo y construir
las bases da datos correspondientes.

Respecto a los cambios infroducidos en este
aspecto porla ENCLA 2002, en primer lugar éstos



consistieron en una mejor organizacién del
trabajo de campo vy la unificacién de los criterios
y procedimientos implementados por los
encuestadores para la obtencidn de los datos.

En segundo lugar, se cambid el rol de los
funcionarios de la Direccién del Trabajo, pues la
evaluacién realizada a la ENCLA sugirié dejar las
tareas de entrevistas mediante cuestionarios a
encuestadores profesionales, de modo de evitar
eventuales sesgos en la entrega de la informacion
por parte de los empleadores.

No obstante, la entrega del cuestionario
autoadministrado y su posterior recepcién siguid en
manos de funcionarios del servicio por cuanto, como
hemos visto, se trataba de informacién esencial
sobre la empresa relativa a su planilla, sueldos y
salarios, contratos, etc. Toda ella respaldada en la
documentacion respectiva.

En el caso de las enfrevistas a empleadores
mediante un cuestionario estandarizado, éstas
fueron realizadas por los encuestadores de la
Universidad de Chile, aligual que las entrevistas con
los tfrabajadores y los dirigentes sindicales.

Ademds, y tal como se senald mds arriba, algunas
preguntas del cuestionario a los empleadores se
pasaron al cuestionario autoadministrado por
tratarse de preguntas sobre la situacién de la
empresa desde el punto de vista administrativo, y
que correspondian a peguntas sobre aspectos de
orden fdctico relativos a la empresa.

En cuanto a las encuestas a empleadores,
trabajadores y dirigentes sindicales, se mejoraron los
procedimientos para el contacto con el entrevistado
y las condiciones en las que se realizé la entrevista.
Especialmente en aquellos casos en los que no
existia sindicato en la empresa y, en consecuencia,
debia ser entrevistado uno de los trabajadores de
la misma. En esos casos, y para garantizar la
rigurosidad en la identificacién del informante, se
procedié a delegar en el funcionario de la Direccidn
del Trabajo la seleccién aleatoria del trabajador a
entrevistar, a partir de la nédmina de trabajadores que
le entregaba la empresa. De este modo se buscaba
neutralizar también cualquier intencionalidad que
el empleador quisiera introducir en la designacién

de un trabajador a entrevistar.

LA MUESTRA

L L T NIRRT

En la versidon 2002 de la ENCLA se infrodujeron
algunas modificaciones al diseno muestral.
Especificamente, se decidié incorporar dos nuevas
regiones a la muestra anterior. Esto es, la Regién de
Atacamay la Regién de Antofagasta, toda vez que
se consideraba importante desde el punto de vista
de la particularidad de las actividades econdmicas
en dichas regiones, especialmente la mineria. Ello
permitid, por tanto, contar con una muestra que
abarca a 10 regiones del pais, y que concentran la
gran mayoria de las empresas.

En segundo lugar, se disend una muestra
estratificada no proporcional que tenia por finalidad
permitir hacer estimaciones independientes de las
principales variables de caracterizacién para cada
una de las regiones incluidas en la muestra. La
desproporcién de la muestra fue luego corregida
mediante ponderadores que permitieran trabajar
con la muestra a nivel nacional.

El tamano de la muestra se determind
considerando un 95% de nivel de confianza y un error
de un 2,9% para las estimaciones de proporciones. Las
unidades muestrales por estrato fueron seleccionadas
mediante un procedimiento aleatorio simple.

Muestra ENCLA 2002

Regién Universo  Muestra Proporcion
Il 20.600 98 1/200
Il 10.510 43 1/200
v 21.179 100 1/200
\% 66.512 99 1/650
VI 27.566 133 1/200
Vi 34.078 161 1/200
VI 65.626 99 1/650
IX 29.431 122 1/200
X 39.621 188 1/200
RM 259.179 110 1/2000
TOTAL 574.302 1.153

La muestra, cuya tasa de logro fue del 92,5%



La distribucién de la muestra por rama vy
tamano de empresa quedd sujeta ala seleccidn
aleatoria que se hizo en cada regién, la que
luego de rectificar la desproporcién de la muestra
arroja la siguientes formas:

Distribucién de la muestra por rama de actividad
econdémica

Agricultura 5,2
Mineria 1,7
Industria 28,3
Electricidad, gas y agua 0,6
Construccion 5,5
Comercio 34,7
Transporte 8,0
Establecimientos financieros 7.7
Servicios 8,3
Total 100,0
Cuadro 3:

Distribucion de la muestra por tamano de
empresa

Microempresas 18,7
Pequenas empresas 34,4
Medianas empresas 34,3
Grandes empresas 12,6
Total 100

UNIDADES EJECUTORAS

El estudio de la ENCLA es responsabilidad del
Departamento de Estudios de la Direccidn del
Trabajo, el que contratd a la Facultad de Ciencias
Sociales de la Universidad de Chile para el diseno
y seleccion de la muestra, la aplicacion de las
encuestas y la digitacién y construccion de las
bases de datos. El equipo de investigadores de la
Universidad de Chile estuvo a cargo del profesor
Manuel Vivanco, quien a su vez disend y validé la
muestra de la ENCLA 2002.

EL INFORME

Los temas que aborda el informe de la encuesta
ENCLA 2002 corresponden en general a los que ya
han sido publicados en los informes anteriores,
privilegiando dentro de lo posible la perspectiva
comparativa con los anos anteriores.

En ese sentido, el presente informe se organiza
de la siguiente manera: en primer lugar se presentan
algunos antecedentes conceptuales utilizados en la
interpretacién de los datos. El andlisis comienza con
los datos sobre la forma en que la crisis econdmica
ha afectado a las empresas (capitulo 1). Luego se
presentan los resultados concernientes a la
caracterizacién y formas de utilizacion de la fuerza
de trabajo, el tiempo de trabajo y las condiciones
salariales de los trabajadores (capitulo 2 al 5).
Posteriormente, en los capitulos del 6 al 8 se
presentan los resultados sobre la dindmica de las
relaciones de trabajo (accién sindical, conflictos y
negociacion colectiva). Finalmente, en los capitulos
9 y 10 se describen las condiciones de frabajo de
las mujeres y los jbvenes en tanto categorias que
presentan ciertas particularidades desde el punto
de vista de las condiciones de trabajo en Chile.



I. LAS EMPRESAS EN|
EL CONTEXTO ECONOMICO
L 0
Desde la Ultima aplicaciéon de la encuesta
ENCLA, en 1999, el pais ha seguido experimentando
las consecuencias de la crisis infernacional que se
originé en Asia hasta expandirse por todo el globo.
Si bien el pais pudo hacer frente a este menor
dinamismo de la economia mundial en mejores
condiciones que otros paises de la regién debido
a la fortaleza de sus instituciones econdmicas,
debid enfrentar menores tasas de crecimiento y
mayores niveles de desempleo.

Tal como lo muestra la siguiente tabla, si bien el
bajo nivel de crecimiento de 1999 no se ha vuelto a
registrar desde entonces, tampoco se han podido
retomar las tasas de crecimiento que el pais
mostraba hasta antes de la crisis. Ello, debido a que
la recuperacién econdémica ha costado mds de lo
esperado, pese alas medidas de politica monetaria
que se han tomado para incentivar el consumo y la
inversion.

VARIACION DEL PRODU,CTO INTERNO BRUTO
RESPECTO A IGUAL PERIODO DEL ANO ANTERIOR
SERIE TRIMESTRAL

Trimestre  Variacion Trimestre  Variacion
1999 -0,8 2001 (1) 3.1
| -1.0 | 3.2
I -3.8 I 4,1
I -1,6 I 2,9
v 3,6 Y 2,0
2000 (1) 4,2 2002 (2) 2.1
| 3.7 | 1,3
I 4,7 I 1.7
I 4,4 I 2,4
v 3,9 Y 3,2

(1) Cifras provisionales.
(2) Cifras preliminares.

Fuente: Banco Central de Chile

En el andlisis del producto sectorial, se aprecia que
el menor dinamismo ha afectado especialmente al
sector de la construccion, el que tradicionalmente
se ha caracterizado por ser un sector que genera un
importante volumen de empleo.

VARIACION ANUAL DEL PRODUCTO INTERNO
BRUTO POR SECTOR DE ACTIVIDAD ECONOMICA
FUENTE: BANCO CENTRAL

2000 (1) 2001 (1) 2002 (2)
Agropecuario-silvicola 58 52 4,2
Pesca 12,1 7.3 8.4
Mineria 3,5 6.2 -0,3
Industria manufacturera 4,0 0,5 2,8
Electricidad, gas y agua 6.8 1,0 4,3
Construccion 0,9 3,0 2.1
Comercio 38 2,5 2,0
Transporte y comunicaciones 9,2 7.7 2,3
Servicios financieros 4,5 2,9 1,9
Servicios personales 3,3 2,7 1,9
Administracién publica 1,5 1,8 1,8

(1) Cifras provisionales.
(2) Cifras preliminares

Este menor crecimiento de la economia chilena
estd especialmente influido por el menor dinamismo
del sector exportador, tal como se aprecia en la
tabla siguiente. En efecto, si bien el saldo de la
balanza comercial ha sido positivo durante los
cuatro Ultimos anos, el volumen de exportaciones y
de importaciones ha crecido moderadamente en
estos anos, lo que da cuenta tanto de la dificil
recuperaciéon de la demanda externa por nuestros
productos de exportacién, como también de la
dificil recuperacion del consumo interno.

CUADRO é:

BALANZA COMERCIAL DE CHILE
(Millones de dolares fob acumulados a diciembre de cada afio)

Ao Exportaciones Variacién Importaciones  variacion Saldo balanza

1999 171623 1,1 147351 08 24272
2000 192102 1,1 170914 12 21188
2001 18.4658 1,0 164115 10 2.054,3
2002 18.3401 1,0 158267 10 25134

Fuente: Banco Centra



Este menor crecimiento se ha fraducido, como
hemos dicho, en un mayor nivel de desempleo que
el conocido en la mayor parte de la década de los
noventa. Si bien las tasas de desocupacion tampoco
han vuelto a alcanzar los niveles de dos digitos del
ano 1999, siguen estando aun cercanas al 9 por
ciento, especialmente en el periodo relevante para
el andlisis de la Ultima encuesta ENCLA: entre 1999 y
2002. Afortunadamente, las Ultimas cifras de
desempleo parecen mostrar una tendencia mds
clara ala baja, en lo que va del ano 2003.

CUADRO 7: )
EMPLEO Y DESOCUPACION - INE (Miles de personas)

Ocupados Desocupados Tasa desocupacion
; Serie Serie o Serie Serie
frimesite original desestacionalizada Serie origina original desestacionalizada
1999 1 5.317,7 5.283,0 472,8 82 838
Il '5.139,7 5.199.9 621,6 108 10,3
Il 5.158,6 5.229,1 6637 11,4 10,5
IV 5.404,5 53135 529,1 89 9,6
2000 | 5.378,5 5.347,2 479.9 82 838
Il 5.276,4 5.333,2 546,8 9.4 89
Il 5.208,0 5.279.7 626,6 10,7 9.8
IV 5.381,5 5.285,6 4894 83 9.2
2001 1 5.277.8 5.2449 511,6 838 9.4
Il 5.257,3 5.309.5 5632 9.7 9.2
Ill'5.291,0 5.367.8 5959 10,1 9,2
IV 5.479,4 5.389.,8 4694 7.9 8.7
2002 1 5.393,8 5.358,3 519,2 838 9,2
Il 5.309.9 5.362,2 555,9 90 9.0
Il 5.305,1 5.380,7 572,0 9.7 89
IV 5.531,3 5.437.9 468,7 7.8 8.7

Fuente: Banco Central, en base a series originales del INE.

El menor ritmo de crecimiento también tuvo
como efecto menores niveles de crecimiento de
las remuneraciones reales. No obstante, entre 1999
y 2002 éstas se incrementaron moderada pero
sistemdticamente, tal como lo muestra la tabla
siguiente:

CUADRO 8:
INDICE REAL DE REMUNERACIONES POR HORA - INE
(Base: abril 1993 = 100)

ARo 1999 2000 2001 2002
Enero 125,36 127,60 128,66 132,40
Febrero 125,46 127,41 129,41 132,76
Marzo 124,93 127,25 129,43 132,61
Albril 125,04 127,09 129,19 132,15
Mayo 125,20 126,98 128,99 132,31
Junio 126,03 127,29 129,74 132,91
Julio 126,13 127,64 130,47 132,44
Agosto 125,86 127,95 129,75 132,16
Septiembre 126,22 127,73 129,20 131,63
Octubre 125,77 127,41 129,01 130,67
Noviembre 125,72 127,36 129,37 131,09
Diciembre 127,40 128,29 131,57 133,14
Promedio 125,76 127,50 129,57 132,19

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas INE.

En este contexto, las empresas han resentido el
impacto de la crisis. Segun los datos de la ENCLA
2002, un 86,9 por ciento de ellas declara que asi ha
sido, lo que también se expresa en la evaluaciéon
que hacen de la situacién de la empresa con
respecto al ano anterior. Asi, tanto en 1999 como en
el ano 2002 los datos muestran una significativa
proporcién de empresarios que declararon que la
situacion por la que atravesaba la empresa era peor
que en el ano anterior. Sin embargo, en 2002, con
respecto a los datos observados en la ENCLA 1999,
se aprecia una percepcion de la situacion algo
mejor. Asi, aumenta la proporcidon de quienes dijeron
encontrarse en una situacién mejor y cae la
proporcién de quienes dijeron encontrarse en una
peor situaciéon. Ello se condice con la situaciéon
econdmica objetivamente mejor en 2002 que en
1999, como lo mostraban los datos anteriormente
comentados.

CUADRO 9:

Evaluacion de la situacién de la empresa con
respecto al ano anterior
Fuente: empleadores

1998 1999 2002
Mucho mejor 6,4 3,7 6,0
Mejor 36,7 22,2 30,3
Igual 40,6 35,0 35,3
Peor 15,0 34,2 25,7
Mucho peor 1,4 5,0 2,7
Total 100,0 100,0 100,0



El que los empresarios evalien en términos algo
mejores la situacién de la empresa en el ano 2002,
se corresponde con un optimismo en relacion al fu-
turo inmediato. En efecto, algo mds de la mitad de
los empresarios senalaron que esperaban
posibilidades buenas o muy buenas para su empresa
en el futuro inmediato. Por el contrario, el extremado
pesimismo de quienes esperan malas o muy malas
posibilidades para la empresa, sélo superan
levemente el 5 por ciento de los empresarios
entrevistados, tal como lo muestra el grdfico
siguiente:

Percepcion de posibilidades de la empresa par
el futuro inmediato - Fuente: empleadores

0.3 %
—67%

53% i"

40,6 % 47.2%

|:| Muy malas -Iv\uy buenas |:| Buenas
|:| Regulares - Malas

La principal forma en que la crisis ha impactado
a las empresas es en la disminucién de las ventas y
la productividad (73,7%). Le sigue elincumplimientos
en los pagos y la ausencia de clientes (11,8%).

CUADRO 10:

Impacto de la crisis sobre la empresa
Fuente: empleadores

% de empresas
Disminucion de las ventas y la productividad 73,7
Competencia interna y externa 6,5
Falta de compromiso del Estado
y de los bancos con el empresa 3.2
Falta de clientes, incumplimiento en pagos 11,8

Aumento del precio de los insumos y materias primas. 3,7

No sabe, no responde 0.2
Ofra 0.9
Total 100,0

Para hacer frente a la crisis, las empresas han
debido tomar variadas medidas, siendo la mds
frecuente el postergar inversiones, despedir
frabajadores y repactar deudas o confraer nuevas,
lo gque confirma lo encontrado en la anterior versién
de la encuesta. Por su parte, las medidas menos
frecuentes son aquellas relacionadas con la jornada
de trabgjo, ya sea mediante la variacion positiva o
negativa del tiempo de trabajo, o el empleo de
turnos, lo que también coincide con lo hallado en
la anterior encuesta ENCLA.

CUADRO 11:

Medidas que ha debido tomar la empresa para
hacer frente a la crisis
Fuente: empleadores

% de empresas

Cambiar rubros de produccion 19.8
Repactar deudas con los bancos 38,1
Adquirir nuevas deudas 37,2
Despedir frabajadores 38,6
Confratar trabajadores temporales 19,6
Dejar impagas deudas previsionales 8,9
Acortar jornadas de trabajo 6.4
Alargar jornadas de frabajo 2,6
Implementar turnos 7,2
Aumentar produccion con mismo nimero de trabajadores 30,7
Mantener producciéon con menos trabajadores 18,3

Rebaijar los salarios 5.9
Adelantar vacaciones 10,7
Postergar inversiones 48,3
Otras 7.8
No ha tenido que hacer adecuaciones 12,5

Nota: pregunta de respuesta multiple, no suma100%

Esta descripcidn del contexto econdmico que
debieron enfrentar las empresas entre 1999 y 2002,
asi como la forma en que han enfrentado la
prolongacién de la crisis originada en los Ultimos
anos de la década pasada, permiten interpretar
adecuadamente los datos que siguen, y que
corresponden a la caracterizacién de las
condiciones de trabajo en las empresas
estudiadas.



Il. FUERZA DE TRABAJO
Y FLEXIBILIDAD

LA DISCUSION SOBRE LA FLEXIBILIDAD
LABORAL

Desde que se implementaron las reformas
neoliberales al funcionamiento del mercado de
frabajo en Chile a fines de los anos setenta, el tema
de laflexibilidad laboral ha estado permanentemente
en el debate politico y académico. Ante la supuesta
rigidez ala que estaba sometido el mercado laboral
en nuestro pais, los técnicos del régimen militar
infrodujeron un conjunto de reformas tendientes a
su desregulacién y de esta forma volverlo mds
eficiente y eficaz como mecanismo de coordinacién
social en el dmbito de la produccién. Sin embargo,
la desregulacion se tradujo en importantes grados
de desproteccion para los trabajadores y en un
deterioro de sus condiciones de empleo, tal como
fue diagnosticado por varios estudios.

El concepto de flexibilizacién y de flexibilidad
laboral aparece en el contexto de las discusiones
en torno a la relacién entre el crecimiento y el
desarrollo, que se dieron entre economistas
vinculados al Banco Mundial hacia mediados de los
anos setenta. En este sentido, les asistia a estos
investigadores dos convicciones: por una parte, la
centralidad que el crecimiento econdmico debiera
tener en la politica econdmica en la medida que
éste garantiza en el largo plazo la reduccién de la
pobreza; y por otfra, el que las bajas tasas de
crecimiento de los paises en desarrollo se debian a
una excesiva intervencion del Estado en la
economia, tanto mediante la regulacién de los
mercados como mediante una politica econémica
proteccionista que provocaba distorsiones en el
funcionamiento del mercado!.

Segun estos estudios, habria tres formas de
flexibilidad: salarial, numérica y funcional. La primera
apunta a terminar con los sistemas de indexacion
de los salarios, con la existencia de salarios minimos
y a infroducir el criterio de salario segun
productividad. Como se verd en el capitulo
correspondiente, esta Ultima dimension estd

1 A. Bronstein, 1989; R. Agacino & F. Leiva, 1995

bastante presente entre las empresas chilenas, tanto
la ENCLA 1999 como la de 2002 muestran una
importante incidencia de bonos e incentivos por
productividad como componente del salario. La
flexibilidad numérica se orienta a permitir que los
empleadores puedan utilizar frabajadores a tiempo
parcial, de cardcter no permanente, segin sean sus
necesidades. Esta caracteristica también se observa
a partir de los datos de la ENCLA. Las empresas
utilizan diversos tipos de contratos diferentes al
contrato indefinido, personal de tfemporada (similar
al clasico temporero de la fruta, en todo tipo de
actividades, particularmente comercio). La
flexibilidad funcional, por Ultimo, al incremento de
la polivalencia de los trabajadores en relacién con
la organizacion del proceso de frabajo.

Hay estudios que han utilizado un esquema
ordenador mds exhaustivo para describir la
flexibilidad laboral2. Segin estos estudios, habria que
distinguir entre dos grandes componentes de la
flexibilidad laboral: la flexibilidad del mercado
laboral y la flexibilidad del insumo frabajo. En el
primer caso, ésta se compone a su vez de tres formas
de flexibilidad: la flexibilidad en el empleo, la
flexibilidad del salario y la movilidad. La primera co-
incide con lo que en el esquema antes descrito se
entiende por flexibilidad numérica. La flexibilidad del
salario es la misma flexibilidad salarial antes
mencionada. Se agrega en este Ultimo esquema la
movilidad como un tercer aspecto de la flexibilidad
del mercado laboral. Esta se relaciona con la
segmentacion del mercado laboral, especialmente
en los paises de América Latina, lo que requiere de
medidas tendientes a permitir el flujo de frabajadores
de un segmento a otro de acuerdo al comportamiento
que experimente el empleo y el crecimiento.

De hecho, se ha senalado que en gran medida
las grandes tasas de desempleo en Chile luego de
las reformas al mercado laboral durante los setenta
fueron resultado de la escasa movilidad existente
en el mercado laboral, lo que impidié que
trabajadores de los segmentos mds deprimidos de
la economia pudieran transitar a aguellos de mayor
dinamismo. Evidentemente que el factor de las
competencias y cualificaciones técnicas fue

2 A. Mizala & P. Romaguera (1996)



determinante para impedir que los trabajadores
expulsados de algunos sectores fueran contratados
en oftros.

La flexibilidad del insumo frabajo es coincidente
con lo que en el anterior esquema se denominaba
flexibilidad funcional y se descompone en dos
formas de flexibilidad: la flexibilidad del capital
humano y la flexibilidad de la productividad, ambas
referidas al incremento en la polivalencia que los
tfrabajadores posean para poder desempenar
diferentes funciones en la empresa o para adaptarse
cuando se enfrente al importante cambio técnico.

Ahora bien, sfueron estas formas de flexibilidad
laboral las que se implementaron en nuestro pais
desde mediados de los anos setenta?

Hay quienes sostienen que las tesis de los
economistas del Banco Mundial se fueron
plasmando con las ideas neoliberales que tan buena
acogida encontraran en las autoridades militares
chilenas desde mediados de los setenta, hasta un
punto en el que la flexibilidad laboral y la
desregulacién pasan a ser procesos o caracteristicas
similares del funcionamiento del mercado del
trabajo, con consecuencias también muy parecidas
en lo que se refiere al empleo3. Sin embargo, la
mayoria de los académicos y técnicos vinculados a
los gobiernos de la Concertacién han intentado
mostrar que existen sustanciales diferencias entre |a
flexibilizacion y la desregulacién del mercado
laboral. En este sentfido, se reconoce la necesidad
de que el mercado laboral, al igual que lo que
sucede con ofros mercados, elimine una serie de
rigideces que hoy no resultan compatibles con los
cambios que ha experimentado la economia
mundial en el marco del proceso de globalizacién.
Sin embargo, al mismo tiempo se senala la
necesidad de que exista siempre algin tipo de
regulacién de los mercados, pues en caso contrario
efectivamente las consecuencias de una
desregulacion abierta del mercado laboral podrian
ser muy negativas para el empleo y los trabajadores,
tal como parece demostrarlo la propia experiencia
chilena desde fines de los anos setenta. De ahi
entonces el que, una vez recuperada la

3 Agacino & Leiva, op. cit.

democracia, los gobiernos de la Concertacion
hayan promovido un conjunto de reformas a la
normativa laboral heredada del régimen militar con
el objetivo de resguardar una compatibilidad entre
los requerimientos de flexibilidad laboral que
recloma el aumento de la competencia
infernacionaly el vertiginoso ritmo que ha alcanzado
el cambio tecnoldgico, con la necesaria equidad
social que constituye una orientacién general de la
politica publica de los gobiernos de la Concertacion.

Ahora bien, es sabida la suerte que han corrido
las diferentes iniciativas gubernamentales para
modificar aquellos aspectos de la legislacién laboral
que, por una parte, profundicen en la flexibilidad
con la que deberia operar el mercado laboral (el
proyecto de seguro de desempleo constituye un
ejemplo de esto) al mismo fiempo que permitan
mejorar el poder de negociacién de los trabajadores
frente a los empresarios (el fortalecimiento de la
libertad sindical se inscribe en esta Ultima linea). Las
Ultimas reformas laborales que entraron en vigencia
a fines del 2001, apuntan en ambos sentidos:
variadas medidas de flexibilizacién, como la
intfroduccién de los contratos a tiempo parcial,
fortalecimiento de la polivalencia y ofras y reformas
gue apuntan a fortalecer la autonomia vy
organizacion sindical.

Las diferencias entre los términos desregulacion y
flexibilizaciéon obedecen evidentemente a diferencias
en las estrategias de desarrollo correspondientes. De
ahi que no resulte preciso identificar la politica laboral
de la Concertacion con el neoliberalismo, el que
condujo a una desregulacién del mercado laboral.

La flexibilizacién del mercado laboral, entendido
desde una éptica alejada del neoliberalismo,
apunta mds bien a la necesidad de introducir la
denominada especializacidén flexible, consistente en
una estrategia de innovacién permanente que
permita una adaptacién a los cambios mds que
intentar controlarlos. Esto requiere tanto de cambios
en la base técnica del proceso de trabajo como en
las competencias y habilidades que requieren los
trabajadores, lo que llevaria a revertir el proceso
iniciado por el modelo taylorista. En este sentido, el
enriquecimiento de tareas, la polivalencia del
trabajador, la mayor autonomia, la necesidad de la



formacién permanente, entre otras, con las
principales caracteristicas de esta forma de
flexibilizacion. Para algunos, se trataria de una suerte
de resurgimiento de la especializacion artesanal
pero con el componente del alto nivel tecnoldgico
incorporado#.

Ahora bien, no es sélo una cuestion de semdntica
lo que estd tras los defensores de una y otra forma
de reduccién de las rigideces del mercado laboral
sino que, tal como dijimos, hay efectos concretos
en el empleo y en el mundo del frabajo que estdn
en juego en la unay la otra.

A este respecto, una de las criticas mds conocidas
que se han levantado contra los procesos de
flexibilizacién laboral, cualquiera sea la forma en que
ésta se entienda, es que generan un proceso de
precarizacion del empleo y de las condiciones de
trabajo, lo que constituye algo asi como las
consecuencias perversas del cambio de paradigma
tecno-econdmico.

En Chile dos fendmenos han puesto en el debate
la centralidad del trabajo. En primer lugar, el proceso
de desestructuracién social que llevd a una
desindustrializacién como consecuencia de la
primera ola de reformas econdmicas que abrieron la
economia al exterior y eliminaron un conjunto de
protecciones a la industria nacional. El segundo
fendmeno es el de la vulnerabilidad que parece
haberse producido en el empleo y que en el marco
de la desregulacion del mercado laboral coloca all
trabajo en una situacién de mayor inestabilidad que
la habitual. En efecto, los principales problemas que
enfrentan las propuestas tendientes a flexibilizar el
mercado laboral es el temor a la inestabilidad y mayor
vulnerabilidad que ésta pudiera generar. Pero como
bien lo han senalado algunos autores, cabe
preguntarse sila flexibilidad en si misma genera estos
efectos negativos o sdlo lo seria la desregulacion®.

El fendmeno de la vulnerabilidad e inestabilidad
del empleo, como consecuencia de los cambios
operados en el funcionamiento del mercado laboral
en el contexto de una economia globalizada no es

4 P. Guerra, 1995
5 P. Guerra (1995)

tampoco un problema exclusivo de paises que han
estado sometidos a esa suerte de desregulacién
salvaje. Por el contrario, en el contexto de la
discusién europea sobre el futuro del trabajo, una
de las preocupaciones, juntfo con la aparente
escasez del frabagjo, fue la mayor precariedad de
los empleos que estaba generando la economia.
De hecho, los sindicatos y los partidos progresistas
se han movilizado en Europa contra la precarizacion
del empleo, la que consideran un flagelo de la
tendencia neoliberal que segun ellos existiria en la
orientacién de la politica econdmica y la politica
social de muchos de los paises de la Unién Europea.

Sin embargo, tampoco estd del todo claro lo que
hay tras ese término. En general, quienes han
estudiado el tema fienden a coincidir en que existen
varias formas de empleo y situaciones laborales
atipicas que han sido el resultado tanto de la
flexibilizaciéon del mercado laboral como de su
desregulacion. En este Ultimo caso, lo que surge es
un empleo en el que el frabajador se encuentra mds
vulnerable frente a las cambiantes condiciones del
mercado, y que tiene claros efectos negativos para
los trabajadores.

Esta vulnerabilidad se encuenfra en el
denominado empleo atipico, es decir, un empleo
gue no corresponde al de la relacion laboral clésica
que se caracterizaba por ser una actividad a tiempo
completo, para un solo empleador (el que era
claramente identificable), durante un tiempo
indefinido, realizado en el lugar donde funciona la
empresa y protegido por la legislacion laboral v la
seguridad socialé.

Por cierto que la reciente preocupacion por estos
problemas indica que estamos en presencia de una
modalidad que no corresponde exactamente a la
antigua distincién entre empleo formal e informal.

A este respecto, los estudios parecen indicar que
el sector informal no parece haber jugado un papel
clave en los procesos de crisis y ajuste que ha
experimentado Chile durante la década del setenta
y la del ochenta’. Mds bien parece ser que el empleo

6 R. Agacino & M. Echeverria Editores (1995)
7 Mizala & Romaguera (1996)

o CONT. EN OTRO ARCHIVO



informal se ha mantenido relativamente estable
alrededor del cuarenta por ciento del empleo no
agricola, segun estimaciones del PREALC a lo largo
de estos anos, lo que indicaria que no actué como
amortiguador en los momentos de crisis y ajuste
econdémico, como lo indicaba la literatura fradicionall
al respecto.

La hipdtesis que se maneja es mds bien que lo
que ha sucedido a lo largo de estos anos es un
proceso de precarizacién al interior del propio
sector formal de la economia.

Mdas allé de lo acertado de estaidea, el concepto
de vulnerabilidad alude a muchos de los empleos
que son conceptualizados como empleos formales.
La novedad estriba mds bien en que, mds que
expulsion desde el sector formal al informal de la
economia, se ha producido una suerte de
segmentacion al interior de este mismo sector, entre
un segmento de trabajadores que gozan de
empleos relativamente estables y protegidos y un
segmento de trabajadores que laboran en
condiciones de mayor inestabilidad y vulnerabilidad.

A nuestro juicio, la atencién que concita el
problema de la vulnerabilidad laboral se debe a que
es el empleo asalariado, es la relacién asalariada,
la que comienza a experimentar una serie de
cambios que parecen converger hacia una
descentracion de esta relacion. Nuevamente lo que
parece estar en juego aqui es la importancia
asignada al empleo asalariado como forma
privilegiada de participacion en la distribucién de
la rigueza mediante el frabajo.

Revisaremos a continuaciéon algunos indicadores
sobre la calidad del empleo a partir de los datos de
la ENCLA 2002 que permite avanzar en la base
empirica para el adecuado diagndstico de estos y
otros fendmenos que requieren de politicas publicas
adecuadas.

Para una mejor comprensiéon de los datos que
arroja la encuesta ENCLA deben tenerse en cuenta
los siguientes factores:

1°. Por su naturaleza (encuesta realizada en
establecimientos de 5 trabajadores o mds y una

muestra obtenida del marco muestral de Impuestos
Internos) sélo da cuenta del sector formal de la
economia.

2°. Siendo los empleadores una de las principales
fuentes de informacién, no recoge situaciones de
ilegalidad en los contratos. Como por ejemplo, el 25%
de trabajadores asalariados sin contrato que recoge
la Encuesta CASEN que es una encuesta de hogares.

3°. Da cuenta del personal propio de la empresa,
excluyendo a los trabajadores que dependen
totalmente de un conftratista que presta servicios a
la empresa mandante. Como es sabido, los contratos
a plazo fijo y los contratos por obra o faena, son los
contratos mds abundantes en las empresas de
contratistas, cuyo fin es casi por definicidn la
prestacién de un servicio temporal a ofras.

En sintesis, la composicién de los contratos que
entrega la ENCLA, es fundamentalmente la
informacién relativa a la plantilla propia y
permanente para el funcionamiento de la empresa.

1.1 CONTRATOS DE TRABAJO

El proceso de flexibilizacién del mercado del
frabajo ha tenido como una de sus principales
consecuencias sobre los trabajadores un deterioro
o inestabilidad de sus condiciones de insercién en
el empleo, lo que muchas veces se explica como
resultado del mayor riesgo que supone el actual
patrén de acumulacion a escala mundial, en el que
la incertidumbre es parte de sus condiciones de
reproduccién, y frente a las cuales los individuos
deben aprender a adaptarse.

La aparicién de formas atipicas de empleo,
profusamente documentadas a estas alturas,
constituyen una expresién de este proceso de
transformacién estructural en el mercado del
tfrabajo. A este respecto, las sucesivas encuestas
ENCLA muestran que cerca de un 20% de los
frabajadores dependientes, cuenta con un contrato
diferente al indefinido, bajo sus diversas
modalidades.

Si bien los datos muestran que el empleo de
tiempo indefinido sigue siendo la principal forma de



contratacion en las empresas, no se debe pasar por
alto el que la proporcion de quienes no cuentan con
un contrato indefinido es relativamente alta,
especialmente en las empresas grandes, donde la
tendencia va en aumento.

CUADRO 12:

Tipo de contrato en las empresas encuestadas
( total de trabajadores contratados directamente)
Fuente: Empleadores

1998 1999 2002
Indefinidos 81.2 828 79,5
Plazo fijo 6.9 6.4 8.6
Obra o faena 10.1 8.6 9.3
Honorarios 1.6 1.6 1.7
Oftros 0.3 0.6 0.9
Total 100.0 100.0 100.0

Las variaciones que presentan los datos de la
ENCLA en los tres anos en que ha sido aplicada
son muy pequenas como para indicar algun
cambio en la tendencia observada, mostrando
mdas bien una cierta estabilidad en relacién con el
conjunto de empresas y trabajadores involucrados.
No obstante, se aprecia una leve caida de la
proporcién de trabajadores con contrato indefinido
y un leve aumento de los contratos a plazo fijoy a
honorarios.

TIPO DE CONTRATO SEGUN TAMANO
DE EMPRESA

Al analizar la informacién segun el tamano de la
empresa se pueden apreciar algunas diferencias
interesantes. AUn cuando la tendencia mayoritaria
es a los contratos indefinidos, la proporcidon de los
conftratos diferentes al indefinido es mayor en la gran
empresa, donde alcanzan al 25% del ftotal de
contratos. También se observan diferencias, en la
composicion de los contratos en la microempresa,
la que muestra un considerablemente aumento de
los honorarios si se compara con los anos
anteriores.

Tipo de contrato por tamano de empresa
Fuente: Empleadores

Gron empreso #ﬁﬂ
Mediana empreo w

Pecueriocmprese Wﬂ

1 I I I I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

I indefinidos [] Plazo fijio [l Obra o faena [l Honorarios [l Otros

CUADRO 13:

Personal de la empresa por tipo de contrato
(en % sobre el total de trabajadores) - Fuente: Empleadores

Indefinidos Plazo fijo Obra Honorarios  Total
ofaena 'y ofros

Microempresa 1998 85.6 3.1 1.4 7.9 100.0
1999 87.8 5.7 1.8 47 100.0
2002 80.1 6.1 2.4 11.5 100.0

Pequena
empresa 1998 827 6.6 53 585 100.0
1999 88.0 49 3.5 3.5 100.0
2002 86.3 5.6 3.8 43 100.0

Mediana
empresa 1998 77.5 8.4 11.2 2.9 100.0
1999 82.1 6.0 8.5 3.4 100.0
2002 858 48 6.5 28 100.0
Gran empresa 1998 81.6 6.8 10.5 1.2 100.0
1999 81.4 7.1 10.6 1.0 100.0
2002 75.6 10.8 11.4 2.1 100.0
Total 1998 81.2 6.9 10.1 1.8 100.0
1999 82.8 6.4 8.6 22 100.0
2002 79.6 8.6 9.3 2.6 100.0

Porcentaje de contratos por plazo fijo, obra o faena,
honorarios y otros, segun tamano de empresa

24,3
25p
20,0
20
14,1
il 13,7
10
18
0
Microempresa Pequena Mediana
empresa empresa

I Microempresa  [] Pequefia empresa [l Mediana empresa 2] Gran empresa



Al comparar la distribuciéon del tipo de contrato
por tamano de empresa en los fres anos en que se
ha aplicado la ENCLA, se puede apreciar que en
las medianas empresas se observa una variacion
sistemdticamente positiva entre 1998 y 2002 en la
proporcién de contratos indefinidos, situacion
inversa a la observada en las grandes empresas,
donde la proporcién de contratos indefinidos
disminuye y aumenta también la proporcién de
contratos a plazo fijo. También se observa un
cambio en la composicion de los contratos en las
empresas de menor famano en las que ha habido
un aumento considerable de los contratos a
honorarios. Posiblemente esto mds que un rasgo
flexibilizador se deba a las condiciones adversas de
la confingencia que golpearon con mayor fuerza
a las microempresas.

Cabe senalar que no significa que haya habido
un aumento en términos absolutos de los empleos
indefinidos, o una caida de los mismos, pues los datos
se refieren sélo a la distribucion de los diversos tipos
de contrato. Por tanto, si la proporciéon de uno de
ellos disminuye, se verd incrementada la proporcién
de aquellos que no lo hacen.

TIPO DE CONTRATO SEGUN RAMA DE
ACTIVIDAD ECONOMICA

Las mayores diferencias entre el tipo de contrato
predominante en las empresas se da enrelacion con
la rama de actividad econdmica. Asi, electricidad,
industria y mineria son las que presentan las mayores
proporciones de contratos indefinidos, y en este
senfido, aquellas que otorgan una mayor estabilidad
relativa a sus trabajadores

Por el conftrario, si fijamos la atencién en la
proporcion de contratos diferentes al indefinido se
observa la gran incidencia que éstos tienen en
algunas ramas: construccioén y los servicios sociales
donde alcanzan proporciones cercanas a la mitad
del total de los contratos: 50,4% en la construcciéon y
43% en los servicios sociales y comunales.Y en otras
ramas que llegan a constituir proporciones cercanas
a un tercio, como fransportes y servicios financieros.
En el caso de la construccion y de la agricultura® es
razonable en funcién de la naturaleza de las
actividades econémicas que realizan (obras

determinadas en el caso de la construccidn o
temporadas en el caso de agricultura) sin embargo
la alta proporcidon de empleos atipicos en servicios
sociales, transporte y finanzas puede estar mostrando
una tendencia emergente de vulnerabilidad, si no
directamente de precariedad.

Destaca también la mayor proporcion de
trabajadores a honorarios en el comercio, en relacion
con la de las restantes ramas. En este caso no resulta
tan claro el que sea la naturaleza de las actividades
redlizadas la que explique la mayor proporcion de
frabajadores a honorarios. Cabe tener presente que la
modalidad de frabajo a honorarios, que en la prdctica
representa una relacion en la que un prestador de
servicios proporciona éstos a una empresa sin que
origine una relacion de subordinaciéon y dependencia
hacia ella, muchas veces encubre una relacién de
frabajo dependiente, con las consecuencias que ello
frae en términos de la desproteccién y vulnerabilidad
en la que queda el frabajador.

CUADRO 14:

Tipo de contrato segin rama (% sobre total de
casos en la muestra) - Fuente: Empleadores

Indefinido  Plazo ~ Obra  Honorarios Otro  Total
fio ofaena

Agricultura 770 89 124 1,7 0,0 1000
Mineria 93,1 3,0 2,6 03 1,0 1000
Industria 924 37 1,6 1,3 09 1000
Electricidad,
gas y agua 935 38 0,0 24 03 1000
Construccion 49,6 76 41,3 1,2 0,3 1000
Comercio 80,8 51 10,6 29 06 1000
Transporte 700 28 203 09 59 1000
Establecimient
financieros 71,5 38 218 20 0,9 1000
Servicios
comunales 570 29,1 12,6 1,0 0,3 1000
Total 795 846 9.3 1,7 09 1000

8 Debe fomarse en cuenta que la ENCLA 2002 se hizo en invierno
y no registra el trabajo temporal de la agricultura que se da
fundamentalmente en el verano.



Porcentaje de contratos por plazo fijo, obra o
faena, honorarios y otros, segin rama

60 ~

50,4
50
43,0
40
29,9
2l 28,5
23,0
2ok 19,2
10} 69 75 45
0

I Agricultura Il Mineria M Electricidad, gas 'y agua
[ Industria [ Transporte [ Comercio

I Construccién Ml servicios Comunales [] Establecimientos financieros

En sintesis, durante las tres aplicaciones de la
ENCLA, se observa una cierta estabilidad en la
proporcién de contratos indefinidos con relacion a
los otros, no obstante hemos destacado las
diferencias por tamano y ramas en las cuales se da
con mayor fuerza la incidencia de empleos mds
inestables que son por definicidon temporales (obra
o faena, plazo fijo, honorarios y otros).

De acuerdo a estos datos podriamos levantar la
siguiente hipdtesis. Las estrategias de flexibilidad por
la via de utilizar contratos de tipo temporal tiene una
fuerte incidencia enlas grandes empresas en donde
cerca del 25 % de los contratos son diferentes al
contrato indefinido. Por otra parte esta estrategia
(aparte de agricultura y construccién donde es
tradicional) se ha extendido con particular fuerza
en los sectores terciarios de la economia: servicios
sociales; en donde el 43% de los empleos no son
indefinidos; transporte 30%; establecimientos
financieros 28,5%. En este contexto cabe
preguntarse cémo estas estrategias flexibilizadoras
afectardn a los sistemas de proteccién social
asociados al empleo. Por una parte, al sistema de
capitalizacion individual en la previsién y por otra al
seguro de desempleo que ya estd operando. Estas
tendencias son particularmente preocupantes por
estar radicadas justamente en el sector terciario al
que en la economia moderna se le supone como
caracteristica una de las fuentes mds dindmicas en
la creacién de empleo.

CONTRATOS CELEBRADOS Y
FINIQUITADOS DURANTE LOS 12 MESES
ANTERIORES A LA APLICACION DE LA
ENCUESTA

La composicidn de los empleos y la dindmica que
presentan los contratos y los finiquitos en el plazo de
un ano, permite acercarse a la politica de empleo
de una empresa. Un cambio se verd de manera
mucho mds nitida en el flujo de estos trabajadores.
A este respecto, del total de contratos celebrados y
finiguitados en los doce meses anteriores a la
encuesta, la distribucion del tipo de contrato es
significativamente diferente a la observada para el
total de frabajadores.

En primer lugar, los datos de la ENCLA 2002,
muestran importantes diferencias con las anteriores
aplicaciones, 1998 y 1999. En efecto, el ano 2002,
hubo una fuerte dindmica en torno a los contratos
indefinidos. Segun informaciones de los empleadores
los finiguitos de contratos indefinidos (y también las
nuevas contrataciones indefinidas) alcanzaron
proporciones mucho mayores que en los anos
anteriores. Del total de finiquitos del ano 2002, el
53,3% correspondié a contratos indefinidos y del to-
tal de contrataciones el 45,0% correspondié a esa
categoria. En los anos anteriores, (1998 y 1999) las
contrataciones y los finiquitos de indefinidos no
alcanzaban a un tercio del movimiento de los
contratos. Debe recordarse que a fines del ano 2001,
antes de aprobarse las reformas laborales hubo un
importante aumento de despidos antfe la
evenfualidad de que aumentara el costo de las
multas por despido indebido. También es
conveniente recordar que ante la pregunta de
estrategias para enfrentar la crisis en la ENCLA 2002,
una significativa proporcion de empleadores indicé
gue habia recurrido a la disminucién de personal.



CUADRO 15:

Contratos celebrados y finiquitados (%)
Fuente: Empleadores

Celebrados Finiquitados
Indefinidos 43,0 53,3
Plazo fijo 39.9 29.4
Obra o faena 14,0 13,5
Oftros 3,1 3,8
Total 100,0 100,0

CUADRO 16:
Contratos celebrados en los Ultimos 12 meses(%)

1998 1999 2002
Indefinidos 24,0 19.8 43,0
Plazo fijo 39.7 44,9 39,9
Obra o faena 31,6 31,5 14,0
Otros 4,7 3.8 3,1
Total 100,0 100,0 100,0

CUADRO 17:

Contratos finiquitados en los Ultimos 12 meses(%)

1998 1999 2002
Indefinidos 29,5 26,1 53,3
Plazo fijo 41,0 44,4 29,4
Obra o faena 24,2 25,1 13,5
Oftros 53 4,3 3.8
Total 100,0 100,0 100,0

Por ofra parte si se observa la dindmica en los
oftros tipos de confrato (diferentes del indefinido) es
posible apreciar una baja considerable en la
composicion de los contratos por obra o faena. Al
respecto no debe olvidarse que la crisis afectd de
manera muy importante a la rama de la
construccion que vio considerablemente disminuido
el empleo.

CAUSALES DE TERMINO DE CONTRATO
T QU g
La principal causa para el término del contrato
es el vencimiento del plazo, seguido de la renuncia
voluntaria y las necesidades de la empresa. Liama
la atencién el que las cifras muestran una
inconsistencia enfre lo informado conrespecto alos
tipos de confratos finiquitados y las causales del

finiquito. Si la mayoria de los contratos finiquitados
son conftratos indefinidos, spor qué entonces las
causales son las del vencimiento del plazo? Si bien
una encuesta siempre estd sujeta a un margen de
error y el azar puede siempre jugarle una mala
pasada a los investigadores, la consistencia de la
mayoria de los datos indica que mds bien se trata
de un problema de declaracién de la informacién.
Dicho de otro modo, probablemente muchas de las
causales informadas como vencimiento del plazo
son mds bien necesidades de la empresa, que no
han sido informadas como tales.

CUADRO 18:

Causales del término de contrato (1999-2002)
Fuente: Empleadores

1999 2002
Renuncia voluntaria 21,8 27.3
Vencimiento del plazo 54,4 42,3
Causas imputables al frabajador 4,3 6.4
Necesidades de la empresa 18,9 21,1
Ofras 0,6 3.0
Total 100,0 100,0
Razones de término de contrato
(Fuente: Empleadores)

6.4 %
‘ 21,1 %
il 30%
42,3 %
27.3%

|:| Necesidades de la empresa - Oftras
|:| Vencimiento de plazo |:| Renuncia voluntaria

- Causas imputables al frabajador

Al compararlas causales de término de contrato
con las registradas en las ediciones anteriores de
la ENCLA, se aprecia una menor proporcién de
causales por vencimiento del plazo, acorde con la
menor proporcién también de este tipo de
contrato, tal como lo menciondramos mds arriba.
Por su parte, las causales imputables al trabajador
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y las necesidades de la empresa muestran un
aumento significativo con respecto a 1999. Es
especialmente apreciable en el caso del despido
por necesidades de la empresa, el que ha venido
aumentando sostenidamente desde la primera
medicion de la ENCLA. Sube del 14.7 % de las
causales en 1998 al 21.1%. La tendencia es al alza,
aun cuando, como ya se menciond puede haber
un subregistro de este dato. En todo caso, en los
anos sucesivos, la dindmica del mercado laboral
podrd ser observada con gran precisiéon a partir de
los datos que registra el seguro de desesempleo.

CUADRO 19

Evolucion de las razones del término de contrato
(Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Renuncia voluntaria 26,1 220 27,3
Vencimiento del plazo 50,1 54,0 423

Causas imputables al frabajador 7,5 40 64
Necesidades de la empresa 14,7 19,0 21,1
Otras 1,6 1,0 30

1.2 ESTABILIDAD E INESTABILIDAD
LABORAL

Hemos dicho que el tipo de conirato da cuenta de
los cambios experimentados por el mercado laboral y
sus efectos sobre las condiciones de trabajo. En este
sentido, intferesaba observar el comportamiento de
las diversas formas confractuales de empleo, en el
entendido que se trata de su expresidn meramente
juridica, pudiendo muchas veces encubrir relaciones
muy diferentes.

Otra forma de recabar datos respecto a las
consecuencias de las transformaciones operadas en
el mundo del trabajo en términos de una mayor
vulnerabilidad e inestabilidad en el empleo, es a
fravés de los anos de antigiedad en el empleo. A
este respecto, la ENCLA 2002 muestra que algo mds
de la mitad de los trabajadores con contrato
indefinido de las empresas encuestadas tenia una
antigiedad de cinco o mds anos, y algo mds de
una cuarta parte de los trabajadores llevaba mds
de 10 anos en la empresa.

Antigiedad de los trabajos
con contrato indefinido (Fuente: Empleadores)

23,7 % 295%

'1 0.9 %

- Hasta 1 ano
|:| De 3 a 5 anos

15.8 %

20.1 %

|:| Mds de 10 anos
|:|De 1 a3 anos
-DeSO 10 anos

Ahora bien, al comparar estas cifras con los dafos
recogidos en las ENCLA de 1998, 1999 y 2002, se
aprecian diferencias menores. En general la
estructura de antigledad se mantiene bastante
estable, mostrando que alrededor de la mitad de
los tfrabajadores, tiene mds de 5 anos de antigedad
en las tres encuestas y que las diferencias se dan
mds bien entre los trabajadores nuevos, que siendo
minoritarios, representan un porcentaje menor el ano




2002 con respecto a los anos anteriores. Esto es
consistente con la pérdida de dinamismo en el
empleo. A menos confratos nuevos menor serd el
peso de los trabajadores de menos de un ano en la
plantilla total de los contratos indefinidos.

CUADRO 20:

Antigiedad de los frabajadores con contrato
indefinido (Fuente: Empleadores)

ENCLA 98 ENCLA 99 ENCLA 2002
Hasta 1 ano 14,3 % 16,8 % 10,9%
De 1 a 5 anos 36,3 % 39,9 % 35,9%
De 5a 10 anos 23,5% 22,2 % 23,7%
Mds de 10 anos 26,0 % 21,1 % 29.5%
Total 100,0% 100, 0% 100,0%

RENOVACION DE LOS CONTRATOS A
PLAZO FI1JO

Sise considera larenovacion del contrato a plazo
fijo como indicador de estabilidad, es posible
observar que el 69,3% de los contratos a plazo fijo
gue hay en las empresas ha sido renovado al término
del plazo. La proporcién de empresas en las que se
han renovado esta clase de contratos, llega a un
49,9%. Por cierto que la renovacién de contratos a
plazo fijo, como por ejemplo es comun entre los
profesores de colegios particulares en nuestro pais,
estd lejos de ser una situacién deseada por cuanto
muchas veces tras el contrato a plazo se encubre
una relacién de cardcter indefinido que deberia
estar regulada en esos términos. Por otro lado, no se
puede negar que sucesivos contratos a plazo fijo
constituyen probablemente en muchos casos una
cierta estabilidad para el tfrabajador, la que, sin
embargo, representa una estabilidad dentro de la
vulnerabilidad en la que queda un frabajador en
estas condiciones.

CUADRO 21:

Contratos a plazo fijo renovados
(Fuente: Empleadores)

69.3%
49,9%

Trabajadores
Empresas

CONTRATOS CELEBRADOS Y
FINIQUITADOS COMO PROPORCION DEL
TOTAL DE TRABAJADORES.

Otra manera de aproximarse al fendmeno de la
estabilidad del empleo (o en cierfto modo de la
rotacién) es ver qué proporcion de la plantilla de
frabajadores representan los contratos y los finiquitos
realizados durante un ano.

Hemos construido dos series de categorias
correspondientes a framos que van desde aquellas
empresas en las que los contratos celebrados (y los
finiquitos) en los Ultimos doce meses no superan el
cinco por ciento del total de frabajadores, hasta
aquellas en las que mds de la mitad de los
frabajadores contratados (o finiquitados) lo han sido
tan sélo en el Ultimo ano.

El supuesto es que a mayor proporcién de
contratos (y finiquitos) sobre la plantilla de
trabajadores mayor es la rotacion, en el sentido de
movimientos de entrada y salida al mercado de
frabajo. Siuna empresa contrata o despide durante
un solo ano a mas del 50% de los trabajadores de su
plantilla podemos suponer que se trata de empresas
con alto nivel de movilidad en la fuerza de trabagjo.

Un andlisis de las tendencias que presentan los
datos tfrabajados de esta manera permite hacer las
siguientes observaciones, comparando 1998, 1999
y 2002. Las empresas que en un ano contrataron a
mds del 50% de los trabajadores de su plantilla, caen
de ser el 30.7% en 1998 al 17.8% en el ano 2002. Por
otra parte las que finiquitaron a mds del 50% caen
de 21.8% a 13% durante los mismos anos. Es decir, los
movimientos mds extremos de creacion y destruccién
de empleo tienden a disminuir. Recuérdese que la
unidad de andlisis es la empresa por lo que estas
proporciones se refieren a cantidad de empresas
en las que se da este fendmeno, y por extension al
fipo de empleo que crean o destruyen.
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CUADRO 22:

Porcentaje de empresas segUn contratos celebrados
sobre el total de plantilla de frabajadores
(Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
menos de 5% de la plantilla 26,8 30,6 26,9
enfre 5% y 10% de la plantilla 4,9 71 152
entre 10.1% y 30% de la plantilla 25,4 28,1 26,8
entre 30.1% y 50%de la plantila 12,2 125 133
mds de 50% de la plantilla 30,7 21,7 17,8
Total 100,0 100,0 100,0

CUADRO 23:

Porcentaje de empresas segun finiquitos sobre
el total de trabajadores (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
menos de 5% de la plantilla 282 320 295
entre 5% y 10% de la plantilla 11,9 10,7 160
entre 10,1% y 30% de la plantila 22,8 27,9 325
entre 30,1% y 50% de la plantila 153 128 9,0
mds de 50% de la plantilla 21,8 165 130
Total 100,0 100,0 100,0

Con el objetivo de facilitar la comparacién en
los diferentes anos, se presentan los datos agrupados
en dos categorias: contratos y finiquitos, que
significan hasta el 30 % de la plantilla o mas del 30%.

CUADRO 24:

Porcentaje de empresas que declaran haber efectuado
en el aio contrataciones y finiquitos segun porcentaje
que esos instrumentos representan sobre el total de
frabajadores de la empresa al momento de la encuesta

CONTRATOS FINIQUITOS
1998 1999 2002 1998 1999 2002
Hosta 30% dela 57,1 658 689 629 704 780
plantilla
Mésde 30% dela 429 342 31,1 371 296 220
plantilla

Estos datos podrian sugerir que el mercado de
tfrabajo tiende a estabilizarse. Por una parte las
empresas que finiquitan a unaimportante proporcion
de trabajadores, bajan del 37. 1 % en 1998 momento
mds dlgido de la crisis asidtica al 22% el ano 2002. Por
otra parte, también decae el dinamismo de las
nuevas contrataciones, ya que sélo un tercio de las
empresas contrata el ano 2002 a mds del 30% de su
plantilla al momento de la encuesta,

1.3 EL FENOMENO DEL SUMINISTRO DE
TRABAJADORES

LU T R

Uno de los fendbmenos huevos que surgieron en el
contexto del proceso de flexibilizaciéon que enfrentd
el mercado laboral y las propias empresas, es el del
denominado suministro de trabajadores. Como es
sabido, se trata de una forma particular que asume
la triangulacién de la relacién de trabajo cldsica,
mediante la intervencién de una empresa que
suministra trabajadores a otra sin que entre esta Ultima
y los trabajadores se establezca un vinculo de
cardcter contractual. La empresa hace uso de la
fuerza de frabajo suministrada pero no emana de tal
uso el conjunto de deberes y derechos que regula el
confrato individual de frabajo. Estos quedan referidos
a la empresa que provee los trabajadores, aun
cuando éstos trabajan bajo la ordenes y direccién
de la empresa mandante, es decir la que recibe los
trabajadores suministrados. Esta relacion no debe
confundirse con la de frabajadores de contrafistas.
Estos Ultimos contractualmente dependen de un
contratista que ofrece un servicio a la empresa
mandante. El frabajador de contratista depende
contractualmente de quien provee el servicio y actua
bajo las érdenes y direccidn del mismo contratista.

Las discusiones en forno a esta forma de frabajo
suministrado plantea la posibilidad del cardcter de
una relacién laboral encubierta que habria tras esta
modalidad de frabajo, por lo que se ha sostenido |a
necesidad de regular el suministro de frabajadores
como una actividad entre las muchas que puede
realizarse en el marco de las actuales formas de
organizacién del trabajo y la produccion.
Actualmente se discute en el Congreso un proyecto
de ley sobre esta materia.

Ahora bien, no existian hasta antes de la
aplicacién de la ENCLA datos que permitieran
contar con un diagndstico preciso sobre la magnitud
del fendmeno del suministro de trabajadores. La
propia Direccion del Trabajo, mediante un estudio
de cardcter eminentemente exploratorio, vy
haciendo uso de metodologias cualitativas, avanzé
hacia una caracterizacion del fendmeno?.
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La encuesta ENCLA mostré que el fendmeno del
suministro de frabajadores, si bien representa a una
pequena proporcidon de trabajadores y empresas,
constituye un fendmeno real sobre el cual es posible
avanzar en estudios mds acotados.

PROPORCION DE TRABAJADORES
SUMINISTRADOS SOBRE EL TOTAL DE
TRABAJADORES DE LA MUESTRA
LA I A

Los datos de la Ultima version de la encuesta
ENCLA indican que del total de frabajadores
pertenecientes a las empresas que fueron
encuestadas, un 4,2% correspondia a trabajadores
suministrados, de acuerdo a la informacidén
enfregada por los empleadores. La cifra es menor a
la encontrada en la encuesta del ano 1999 (6,4%),
sin embargo, no significa necesariomente que el
fendmeno sea cuantitativamente menor hoy que
hace tres anos pues se trata de una magnitud
pequena auny, porlo mismo, el margen de error de
la muestra es proporcionalmente mayor en una
estimacioén de esta naturaleza.

Por otra parte, la cifra encontrada es
significativa, tratdndose de una muestra que
representa a todo tipo de empresas y en la cual
ramas como la agricultura, donde el suministro de
frabajadores tiene alta incidencia en la figura de
los “enganchadores” o conftratistas que proveen
personal estd muy poco representada. La provisidon
de trabajadores por terceros es un fendmeno
emergente que tiene relevancia ya que se estd
extendiendo a diferentes actividades y no estd sélo
radicado en la agricultura como ha sido
tradicionalmente.

Porcentaje de trabajadores suministrados

Fuente: Empleadores
4,2 %

95.8 %

|:| Suministrados |:| Personal Propio

PROPORCION DE EMPRESAS QUE
UTILIZAN TRABAJADORES
SUMINISTRADOS

De acuerdo alo informado tanto por la empresa
como por los dirigentes sindicales, las empresas que
utilizan trabajadores suministrados llega a una
proporcién bastante mds alta. Asi, entre las empresas
en las que existen sindicatos (y donde, por tanto, se
obtuvo informacién de los dirigentes sobre este
tema) el suministro de trabajadores estaria con
seguridad presente enun 32,7% de ellas. Por su parte,
las empresas que declaran utilizar frabajadores
suministrados alcanzan a un 18,6 por ciento.

Empresas en las que existen frabajadores suminisiradores de
acuerdo a informacién entregada por dirigentes sindicales

3.5%

32,7 %
63.8 %

|:| No sabe - Si |:| No

Porcentaje de empresas en las que existen trabajadores
suministrados, segun informante
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PORCENTAJE DE EMPRESAS SEGUN
TRAMOS DE PERSONAL SUMINISTRADO
CON RELACION A LA PLANTILLA DE
TRABAJADORES PROPIOS

Semejante a lo realizado con la tasa de rotacién
de trabajadores en las empresas, hemos construido
cinco categorias de magnitud del suministro.

CUADRO 25:

Porcentaje de empresas segin frabajadores
suministrados sobre el total de trabajadores de la
empresa (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
menos de 5% de la plantilla 86,3 89.0 88,5
enfre 5% y 10% de la plantilla 3.3 2,0 3.1

enfre 10% y 30% de la plantila 41 42 2.9
entre 30% y 50% de la plantilla 1,5 1,9 1,2
mds de 50% de la plantilla 4,8 2,9 4,2
Total 100,0 1000 100,0

La tabla anterior permite hacer varias observaciones
interesantes.

1°. En la gran mayoria de las empresas, los
frabajadores suministrados por terceros, es decir que
contractualmente son personal externo, representan
un personal marginal a la plantilla, menos del 10%.
Se puede conjeturar que en esas empresas este
tipo de trabajadores, estd cumpliendo labores
complementarias y no estd reemplazando en las
tareas mds estables al personal propio. Sin embargo,
la tabla muestra un segmento de empresas cercano
al 6% del total, en el que este tipo de personal tiene
un peso significativo ya que representa al 30% o mds
del personal propio. En este contexto cabe reiterar
la necesidad de regular este tipo de triangulacion,
porque tanto las empresas mandantes, como los
propios trabajadores, estdn en una situacion
de vulnerabilidad por la falta de regulacién.
Recuérdese que el verdadero empleador es un
externo, pero el trabajador estd bajo las ordenes y
direccién de la empresa mandante porlo tanto ésta
fiene una responsabilidad solidaria frente a posibles
incumplimientos, accidentes, moras en la previsidon
social del frabajador etc.

2°. Si el universo de frabajadores dependientes
en Chile alcanza a cerca de 3,5 millones de perso-
nas, una proyeccion del 5% a ese universo de

frabajadores nos arroja un ftoftal de 175.000
frabajadores suministrados. En este sentido, no deja
de ser un numero significativo, si se piensa en
numeros absolutos.

PORCENTAJE DE TRABAJADORES
SUMINISTRADOS SEGUN TAMANO DE
EMPRESA

La encuesta ENCLA permite apreciar cémo se
distribuyen los trabajadores suministrados segun el
tamano de las empresas. Esta cifra estd calculada
como la proporcién que representan los tfrabajadores
suministrados en el total de tfrabajadores de cada
tamamano de empresa. A este respecto, se observa
que éstos proporcionalmente pesan mds en las
microempresas. Los datos de 1999 también senalaron
el mismo fendmeno, aungue las tasas de suministro
eran bastante menores.

El hecho de que sean estas empresas las que
aparezcan con mayores proporciones de frabajadores
suministrados tiene que ver, ademds, con el pequeno
numero de trabajadores que definen el cardcter de
microempresas de estas unidades productivas. Uno o
dos trabajadores suministrados en una mediana o gran
empresa no tienen el mismo impacto (desde el punto
de vista cuantitativo) que en una microempresa.

Porcentaje de trabajadores suministrados por terceros,
segun tamano de empresa (Fuente: Empleadores)
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Respecto a la rama de actividad, las mayores
tasas de suministro, calculadas como el prorcentaje  Distribucion del total de trabajadores
que representan los trabajadores suministrados en  suministrados segin rama
el total de trabajadores de cada rama, se (Fuente: Empleadores)

encuentran en las empresas eléctricas, en las de la Porcentaje Porcentaje de
agricultura y en las de transportes y comunicaciones. de frabajadores empresas con

; : r Suministrados tfrabajadores
Porcentaje de trabajadores suministrados por terceros curlieees

sobre el total de trabajadores de la rama

(Fuente: Empleadores) AQ”CE’”WG 130 11
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DISTRIBUCION DEL TOTAL DE TRABA-
JADORES SUMINISTRADOS SEGUN
RAMA DE ACTIVIDAD

Visto ahora el total de los trabajadores
suministrados y su distribucion en las diferentes ramas
de actividad econémica, se puede apreciar que la
industria concentra tanto a los frabajadores
suministrados como a las empresas que declararon
utilizar a este tipo de trabajadores.
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1.4. EL FENOMENO DE LA
EXTERNALIZACION DE ACTIVIDADES
O SUBCONTRATACION DE SERVICIOS
O PARTES DE PROCESOS
PRODUCTIVOS A TERCEROS

Otro de los fendmenos asociados con 10s
cambios operados en el mundo del trabagjo es el
de la subcontratacién a terceros, sea para la
realizacién de partes del proceso o giro principal o
de servicios complementarios. Fendmeno también
conceptualizado como externalizacion!C. Por cierto que
la novedad de este fendbmeno no es la conocida
practica mediante la cual algunas actividades son
realizadas por contratistas (en la construcciéon, por
ejemplo) sino a una modalidad nueva que se
caracteriza por esa fragmentacion que experimenta
el proceso productivo en algunasramas, especialmente
en la mineria, en la industria forestal, en la industria
acuicola y oftfras, que funcionan con fuertes
encadenamientos productivos. En estos casos algunas
etapas del proceso productivo son realizadas por una
empresa externa con sus propios recursos financieros,
materiales y humanos. En esta modalidad cae también
la subcontratacion de servicios complementarios
asociados a la produccién, lo que constituye la
modalidad mds extendida en otras ramas de la
economia.

Lo significativo de estas formas de subcontratacion
es que muchas veces suelen estar asociadas a
mayores niveles de desproteccién e inestabilidad en
elempleo. De ahique puedan ser concebidas como
fuentes de vulnerabilidad también, especialmente
porque muchas veces estas fases del proceso que
se subcontratan son las que comportan mayores
riesgos laborales a la vez que los trabajadores que
laboran en las empresas contratistas lo hacen en
condiciones salariales, contractuales y de seguridad
social mds precarias que las de los trabajadores de
las empresas mandantes.

Los investigadores también han destacado el
cardcter central y no marginal de las actividades y
servicios que estas empresas confratistas realizan, lo
gue muestra que tras esta forma de organizacién
de la produccidén puede haber una bUsqueda de
abaratamiento de costos que terminan pagando

10 M. Echeverria (1997)

los trabajadores subcontratados.

La subcontratacion genera ademds problemas
para la aplicacién de la legislacion laboral, en la
medida que el contrato individual de trabajo parte
delreconocimiento de la existencia de una relacion
de subordinacién y dependencia del trabajador con
respecto al empleador. Pues bien, en las formas de
empleo subcontratado, esta caracteristica se
desdibuja en la medida que los trabajadores
muchas veces realizan su trabajo en la empresa
mandante, a la que se encuentran en la prdctica
subordinados y de la que dependen de hecho, no
obstante que el contrato de frabajo (cuando lo hay)
regula una relacién laboral con un empleador que
no corresponde a aquel con quien establecen esta
relacion de hecho. Esta situacién debe diferenciarse
de aquellas en las que hay genuinamente un
contrato enfre empresas y el confratista realiza con
su personal, bajo sus ordenes y direccidon una tarea
o servicio que se le ha encargado.

Veamos qué nos dice la ENCLA 2002 sobre este
fendmeno. Pues bien, lo primero que cabe destacar
es la alta proporcidon de empresas que subcontrata
actividades. Mds de la mitad de las empresas ha
declarado subcontratar alguna actividad con
terceras empresas.

Empresas que subcontratan actividades a terceros
Fuente: Empleadores

48,5 %
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|:| No subcontrata |:| Si subcontrata

Las actividades subcontratadas corresponden
en su gran mayoria a variados servicios, los que
normalmente se consideran auxiliares a la
produccién y que en el marco de los cambios
comentados mds arriba se supone que se



orientan a aumentar la eficiencia en las
empresas. Sin embargo, y tal como lo haciamos
notar también, hay una significativa proporcién de
empresas en las que lo que se subcontrata son
aquellas actividades correspondientes a la principal
actividad econdmica que realizan. En este caso no
se trataria, por tanto, de actividades auxiliares. Las
actividades no subcontratadas pero que si se
piensan subcontratar a futuro presentan una
distribucién similar a la de las actualmente
subcontratadas. Esto hace presumir, por cierto, que
el fendmeno de la subcontratacién deberia
aumentar conforme alas intenciones manifestadas
por los empleadores.

CUADRO 27:

Subcontratacion de actividades a terceros
(Fuente: Empleadores)

Ha subcontratado Piensa subcontratar

Actividad econdmica principal 17,7 18,8
Servicios al cliente 6,3 58
Finanzas 8.4 6,1
Ventas 6,7 6,6
Logistica 11,7 11,0
Administrativo 10,7 9.3
Alimentacion 28,6 24,9
Servicios legales 44,3 41,6
Recursos humanos 13,0 15,9
Informdtica 31,5 353
Seguridad 39.2 37,0
Aseo 32,9 29,6
Marketing 32,6 34,8
Otros 34,8 21,0

Nota: Pregunta de respuesta miltiple, no suma 100%

Si se analizan los datos de acuerdo al tamano de
las empresas, ocurre que son las grandes y medianas
empresas agquellas que mds subcontratan. En efecto,
prdcticamente tres cuartas partes del total de
grandes empresas subconfrata alguna actividad. En
las microempresas, en cambio, la proporcién de las
que subcontratan no llega al tercio de las mismas.

Porcentaje de empresas que subcontratan actividades
segun tamano (Fuente: Empleadores)
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Inferesante es observar la incidencia de la
subcontratacién en las empresas de las diversas
regiones. A este respecto, la Regién Metropolitana
aparece como aquella en que la subcontratacion tiene
la mayorincidencia. Evidentemente que en estaregion
estdn también muchas de las grandes empresas v,
como son ellas las que mds subcontratan, eso explicaria
también el por qué es en la Regidn Metropolitanala de
mayor incidencia de la subcontratacion.

Resulta significativo el que en todas las demds
regiones la incidencia de la subcontratacion oscila
enfre un 35y un 47 por ciento aproximadamente, lo
que constituye cifras importantes.

Porcentaje de empresas que subcontratan actividades
segun region (Fuente: Empleadores)
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La incidencia de la subcontratacion en las
diversas ramas de actividad econdédmica muestra
que son las empresas agricolas las que mdas
subcontratan. Les sigue la industria, la mineria y las
empresas de electricidad, gas y agua, en las que
también mds de la mitad de ellas subcontratan
actividades.

En cambio, son las empresas de transporte,
servicios sociales y establecimientos financieros
aquellas en las que la incidencia de la
subcontratacién es menor, no obstante que mdas de
un tercio de las empresas de estos sectores o hace.

Porcentaje de empresas que subcontratan actividades
segun rama (Fuente: Empleadores)

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Agricultura | “ 76,4
Mineria | | |II 63,2
Industria | III 66,8
Electricidad, gas y agua | | I I 62,9
Construccion :IIIIIIIIIIIIIIIIII 49,4

Comercio 43,7
Transporte y comunicaciones 37.5
Establecimientos financieros 40,4
Servicios comunales, sociales y personales 38,8

Si miramos la evolucién que ha mostrado la
subcontratacién en las encuestas ENCLA realizadas,
se puede apreciar que esta prdctica ha venido
aumentando. El dato de 1998 no es comparable con
las aplicaciones posteriores porque cambid la
pregunta. Sin embargo, es posible hacerlo entre las
de 1999 y 2002. Se observa un aumento de casi 6
puntos porcentuales entre 1999 y 2002 respecto a
la cantidad de empresas que subcontratan a
terceros

Empresas que han subcontratado actividades
1999-2002
Fuente: Empleadores
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Si se comparan las actividades subcontratadas
por las empresas en ambas mediciones se puede
apreciar una relativa consistencia, en el sentido de
que las actividades mds subcontratadas son las
mismas en los dos anos. Servicios legales, seguridad,
aseo, marketing. Es decir, fundamentalmente se
han subconfratado servicios complementarios y en
menor medida partes o procesos de la actividad
econdmica principal. En ambos afos éstas
involucran a porcentajes minoritarios, el 14.5 el ano
1999 v el 17.7 el ano 2002. Esta baja proporcion
debe entenderse el contexto del total de la
muestra. Con toda seguridad si se hace el
procesamiento sélo para las grandes empresas, la
subcontratacion del proceso principal debe estar
concentrada en este segmento, ya que dificilmente
una micro o una pequena empresa, estd en
condiciones de subcontratar a terceros partes de
sUs proceso principales. Por el contrario éstas son
sujeto de contrataciéon por las grandes, para ellas,
lo mds frecuente es realizar actividades en
encadenamientos hacia arriba.

@ CONT. EN OTRO ARCHIVO



CUADRO 28:

Actividades subcontratadas 1998-2002
Fuente: Empleadores

1999 2002
Actividad econdmica principal 14,5 17,7
Servicios al cliente 11,2 6,3
Finanzas 83 8.4
Ventas 9,6 6,7
Logistica 81 11,7
Administrativo 8,7 10,7
Alimentacion 21,0 28,6
Servicios legales 43,4 44,3
Recursos humanos 10,8 13,0
Informdtica 30,1 31,5
Seguridad 37.4 39,2
Aseo 29,5 32,9
Marketing 38,2 32,6
Oftros - 34,8

Nota: Pregunta de respuesta multiple, no suma 100%

1.5 LOS TRABAJADORES DE
TEMPORADA

Finalmente, un Ultimo fendmeno que quisiéramos
analizar a partir de los datos que nos muestra la
encuesta ENCLA 2002, es el que dice relacién con
los frabajadores de temporada.

Junto con la subcontratacion y el suministro de
trabajadores, la temporalidad constituye una de las
formas de empleo que parecen haberse extendido
luego de las transformaciones estructurales al
mercado del trabajo y a la organizacién de la
produccion.

La temporalidad es probablemente sobre la que
mds se conoce Yy tradicionalmente ha estado
asociada al trabajo en el sector agricola,
especialmente en la fruticultura. Constituye una
forma de empleo que resulté del proceso de
modernizacién productiva en el agro con la
transformacién de las antiguas unidades productivas
en modernas empresas agricolas, cuya produccion
estd orientada alos mercados internacionales y que
constituye la cara mds visible de la modernizacién
capitalista en el agro, y que convirtié a los antiguos
trabajadores campesinos en los modernos
asalariados temporales.

La fuerza de frabajo temporal (tomando como
ejemplo, a los temporeros hombres y mujeres ) de la
agricultura tiene algunas caracteristicas particulares
que la hacen especial objeto de atencidon. Por un
lado la feminizacion que experimenta (por ejemplo,
mds de la mitad de la fuerza de trabajo en la
fruticultura corresponde a mujeres) y, por otro, los
problemas de condiciones de trabajo y salud laboral
gue supone el frabajo con baja proteccidn en higiene
y seguridad. La vulnerabilidad que experimenta esta
forma de empleo estd relacionada directamente con
la inestabilidad en el empleo que genera la
contratacion por faenas o por tiempo determinado,
la falta de proteccion laboral y de seguridad social y
las trabas que se les imponen a estos trabajadores
para poder organizarse sindicalmente!!.

Sibien los contratos a plazo fijo y por obra o faena
pueden ser utilizados como indicadores de
temporalidad, no necesaricmente corresponden a
frabajadores que trabajan por temporada. De ahi
que la encuesta ENCLA pregunte directamente a
las empresas por el confrato de frabajadores
temporales durante el ano, independientemente del
fipo de contrato que estos trabajadores tengan
pues, mds que una caracteristica del contrato, lo
que define el trabajo temporal es precisamente el
hecho de que se realiza durante determinadas
temporadas del ano, como ocurre en la época de
cosecha en las faenas agricolas, o en el mes de
diciembre en el comercio, o en los meses de verano
en el sector turismo.12

Los resultados de la ENCLA 2002 muestran que un
31,6 por ciento de las empresas encuestadas contrata
directamente frabajadores por tfemporada. Ello
expresa la incidencia de la temporalidad en las
empresas chilenas, la que resulta significativa por la
proporcion de empresas involucradas.

11 Medel y Riquelme, (1995)

12 En este sentido, seguimos la sugerencia de T. Gdlvez (2001)
sobre la necesidad de distinguir entre la naturaleza del trabajo y
el tipo de contrato en materia de clasificaciéon del empleo.



Porcentaje de empresas que contratan trabajadores
temporales (Fuente: Empleadores)

68.4 %

- Conftrata

Al comparar estos datos con los obtenidos en las
anteriores versiones de la ENCLA, se aprecia un in-
cremento leve pero sostenido, lo que confirma que
se trataria de un fendmeno en desarrollo. Aln
cuando desde el punto de vista cuantitativo, la
cantfidad de temporeros declarados, sea una cifra
baja, de alrededor del 12 % del total de
trabajadores.

|:| No confrata

Porcentaje de empresas que contratan trabajadores
temporales 1998-2002 (Fuente: Empleadores)
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Porcentaje de trabajadores temporales
(Fuente: Empleadores)
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TRABAJADORES TEMPORALES SEGUN
RAMA DE ACTIVIDAD

Veiamos mds arriba que el frabajo temporal se
concentra en determinadas actividades econdmicas.
En efecto, los datos de la ENCLA 2002 muestran que
son la agricultura y la construccion aquellas actividades
en las que el frabajo temporal alcanza a un 65,5 y un
62,7 por ciento de las empresas del respectivo sector.
La menorincidencia se da, en cambio, en los servicios
comunales y sociales. Sin embargo y a pesar de esta
concentracion el dato mds importante a destacar
es que el trabajo temporal se ha extendido
prdcticamente a todos los sectores de actividad
econdmica y no estd radicado solamente en las
actividades tradicionales, agricultura y construccion.

Porcentaje de empresas que contratan trabajadores
temporales segun rama (Fuente: Empleadores)
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Comercio 254
Transporte 18,6
Establecimientos financieros 18,3
Servicios comunales 13,0




Al comparar con las cifras correspondientes a
1998 y 1999, se puede observar que la agricultura y
la construccién presentan en los tres anos la mayor
incidencia en la contratacién de trabajadores
temporales. Por ofra parte la incidencia del empleo
temporal en los servicios comunales y sociales se
mantiene en 2002 en cifras cercanas a las de 1998.

CUADRO 29:

Porcentaje de empresas que contratan
frabajadores temporales, segun rama
(Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Agricultura 55,1 50,6 65,5
Mineria 16,7 10,5 32,5
Industria 32,6 24,7 39,5
Electricidad, gas y agua 32,5 48,5 20,1
Construccion 48,1 68,8 62,7
Comercio 16,5 17,4 257
Transporte 13,6 20,9 18,6
Establecimientos financieros 18,5 23,5 18,3
Servicios comunales 122 21,6 13,0
Total 258 26,9 31,6

TEMPORALIDAD SEGUN REGIONES

Laincidencia de la temporalidad en las empresas
en las diversa regiones del pais muestra que ésta
presenta altos niveles en las diferentes regiones,
destacando aquellas donde las actividades
agricolas y de construccién son mayores.

Porcentaje de empresas que coniratan trabajadores
temporales segun region (Fuente: Empleadores)
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TEMPORALIDAD SEGUN TAMANO DE
EMPRESA

La incidencia de la temporalidad segun el
famano de las empresas indica que es en las
grandes empresas donde se utiliza mayormente el
empleo temporal, llegando a mds de la mitad de
las empresas de este tfamano. Se puede apreciar
que laincidencia de la temporalidad va en directa
relacion con el tamano de la empresa.



Proporciéon de empresas que contratan trabajadores RAZONES QUE DAN LAS EMPRESAS

temporales segin tamano (Fuente: Empleadores) PARA LA CONTRATACION DE TRABAJA-
70 DORES TEMPORALES
R A
60 F 59,8 . = -
Por Ultimo, las razones que las empresas senalan
S0 para contratar frabajadores temporales son variadas,
a0l destacando aquellas relacionadas con la necesidad
de enfrentar periodos de mayor actividad.
30F 258
20k 191 Razén principal para contratar frabajadores temporales
Fuente: Empleadores)
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0 : 31.0% 23,4 %
Micro Pequena Mediana Grande

La misma relacién se observa en las dos
aplicaciones anteriores de la ENCLA, no obstante
qgue en el caso de la mediana empresa, los datos
de 2002 indican una disminucidén con respecto a la 88%
tendencia que se venia dando.

3.8%

Rl 2%

21.8%

temporales segin tamano 1998-2002 (Fuente: Empleadores) [ Para periodos de mayor produccion

Proporcion de empresas que contratan trabajadores

|:| Por politicas de empleo de la empresa
70 - Por interinidad para cubrir reemplazos
- Para obras o servicios determinados

|:| Para aumentar la produccion

- Otros

Lasrazones que las empresas entregan nNo parecen
variar significativamente de acuerdo al famano de
las mismas. En este sentido, no se trata de un fendmeno
particular a alguna de estas categorias de empresas
sino mds bien de un fendmeno generalizado, aunque
con grados variables de incidencia.

CUADRO 30:

Razones para la contratacion de empleo
temporal segin tamano (Fuente: Empleadores)

Micro Pequena Mediana Grande Total
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Oftros 38,7 32,4 31,4 17,5 31,0

Total 1000 1000 1000 100,0100,0
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Ill. JORNADA DE TRABAJO
[ U
Diversas mediciones internacionales muestran
gue Chile es uno de los paises con jornadas laborales
mds extensas!3. En las encuestas nacionales, CASEN
y ENE del INE, los promedios generales dan cuenta
también de esta situacién y, en particular, en las
relaciones asalariadas y en algunos sectores
productivos, como el fransporte y la mineria. Por ofra
parte, desde hace algunos anos la imagen del
chileno como frabajdélico ha ido formando parte del
imaginario social en medios muy diversos.

Al mismo tiempo, diversos informes comparativos
senalan que si bien las jornadas de trabajo de los
chilenos son de muy larga duracion, ello no se traduce
necesariamente en una alta productividad del
trabajo.

PROMEDIO DE HORAS DIARIAS DE
TRABAJO

La encuesta ENCLA entfrega algunas nuevas pistas
respecto a la forma en que el tiempo de trabajo se
distribuye y organiza en las empresas chilenas. A este
respecto, es posible apreciar que el promedio de horas
diarias de trabajo general alcanza a las 8,5 horas, de
acuerdo a lo informado por la empresa. De acuerdo
a lo que informaron los frabajadores, en las empresas
sin sindicato, la jornada diaria de trabgjo llega a la
misma cantidad de horas promedio que informa la
empresa: 8,5. Sin embargo, entre los dirigentes
sindicales, la estimacién de la jornada diaria se eleva
a 8,9 horas.

El siguiente grdfico muestra los promedios de horas
diarias de frabajo segin informante y tamano de
empresa. Como se observa, la duracion semanal de
la jornada tiende a ser algo mds extensa en las
empresas medianas y grandes, ala vez que en ambas
se observa una discrepancia no menor enfre la
respuesta de los empleadores en relacién con la de
los trabajadores y los sindicatos, en particular en las
empresas medianas.

13 World Competitiveness Yearbook, IMD, en el cual Chile
encabeza el ranking de 49 paises en 1996, 1998 y 2002; Prices
and Earnings around the Globe, UBS, Suiza, 2000, realizado en 58
ciudades de las cuales Santiago es la que tiene una jornada
anual de mayor extension.

Promedio de horas diarias de trabajo, segin informe y
tamano de empresa
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PROMEDIO DE HORAS DE TRABAJO
SEGUN RAMA DE ACTIVIDAD
ECONOMICA

De acuerdo a los datos recabados entre los
tfrabajadores, las diferentes ramas de actividad
muestran horas semanales promedio bastante
diferenciadas. Con distancias de hasta cuatfro horas
de diferencia entre las que frabajan menos y las que
trabajan mds. Las que sobrepasan el promedio son
mineria, industria, comercio y transporte. Las que
presentan menos horas promedio son electricidad,
gas, agua, establecimientos financieros y servicios
sociales. La agricultura aparece también bajo el
promedio pero mds cerca de éste que las ofras dos
ramas. Debe tomarse en cuenta que la encuesta fue
realizada en invierno, es decir, fuera de la temporada
de la agricultura.



Promedio de horas semanales de trabajo segin rama
(Fuente: Trabajadores)
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DIAS DE TRABAJO Y DESCANSO

Respecto alos dias de trabajo ala semana, éstos
alcanzan a 5,5 dias promedio, con una muy
pequena variacion entre las empresas que cuentan
con sindicato y aquellas que no. Por su parte, los
dias de descanso a la semana corresponden
aproximadamente al complemento de la cifra an-
terior, alrededor de 1,5 dias de descanso semanall
en promedio.

Con relacién con el tiempo que las empresas
otorgan para pausas para colacién u otros
descansos, éste alcanza en promedio a poco menos
de 45 minutos, en lo que respecta a la colacion, de
acuerdo al tiempo estimado por frabajadores y
dirigentes sindicales. En cambio, los empleadores
estimaron un tiempo algo mayor a una hora de
colacién. Tales discrepancias hay que entenderlas
en el contexto de la pregunta pues se pide a los
informantes que estimen el tiempo promedio,
considerando una jornada normal del trabajo.

Probablemente los empleadores informen el tiempo
formal y los frabajadores el tiempo efectivo.

CUADRO 31:

Estimacion de tiempo de trabajo y descanso
promedio

(ENCLA 2002)

Empleadores Dirigentes Trabojadores
Dias trabajados a la semana. 5,5 5.4 5,5
Dias de descanso a la semana. 1,5 1,6 1.4
Horas diarias de frabajo. 8,5 8,9 8.5
Minutos para colacion. 64,5 42,2 43,4
Minutos para ofras pausas. 8.2 10,6 25,9

Comparado con lo observado en las versiones
anteriores de la ENCLA, es posible apreciar que en
la mayoria de los tiempos de trabajo y descanso no
se presentan grandes diferencias en los tres anos
observados. Sin embargo, los fiempos estimados
para la colacién y para ofras pausas muestran
diferencias entre 2002 y los dos anos anteriores en lo
informado por trabajadores y dirigentes sindicales.

Tal como lo muestran los cuadros siguientes, las
diferencias se dan por una disminucién de los
minutos estimados para la colacidon y un aumento
en los minutos destinados a otfras pausas.

CUADRO 32:

Estimacion de tiempo de trabajo y descanso
promedios
(Fuente: empleadores)

1998 1999 2002
Dias frabajados a la semana 5,5 5,5 5,5
Dias de descanso a la semana. 1.5 1.5 1.5
Horas diarias de trabajo. 8,4 8,6 8,5
Minutos para colacién. 63,8 68,2 64,5

Minutos para ofras pausas. 3.8 3.9 8,2

CUADRO 33:

Estimacion de tiempo de trabajo y descanso
promedios (Fuente: tfrabajadores)

1998 1999 2002
Dias trabajados a la semana 5,5 5,5 5,5
Dias de descanso a la semana. 1.5 1.5 1.4
Horas diarias de frabajo. 8,7 8,8 8,5
Minutos para colacion. 67,6 71,2 43,4
Minutos para ofras pausas. 4,9 55 259



CUADRO 34

Estimacion de tiempo de trabajo y descanso
promedios (Fuente: dirigentes)

1998 1999 2002
Dias trabajados a la semana 59 54 54
Dias de descanso a la semana. 1.8 1.6 1,6
Horas diarias de frabajo. 92 88 89
Minutos para colacion. 42,8 55,2 42,2
Minutos para ofras pausas. 38 49 106

Los cambios son consistentes en ambos tipos de
informantes. Por su parte, también los empleadores
informan un aumento en el tiempo destinado a otras
pausas, y una disminucion del tiempo promedio
destinado a colacién, aunque las variaciones son
menores a las informadas por los frabajadores y los
dirigentes sindicales.

Por ofro lado, la cantidad de minutos para
colacién y otras pausas no presenta grandes
variaciones, considerado en el total de minutos para
ambas actividades simultdneamente, salvo en lo
gue parece indicar mds bien una redistribucion de
los tiempos en lugar de un mayor 0 menor tiempo
de descanso dentro de la jornada.

Otra forma de analizar la informacién sobre la
distribucion de dias de trabajo y de descanso es
mediante la distribucién por tramos, en lugar de
considerar promedios. Ello porque el promedio
podria resultar enganoso si hay muchos casos que
se apartan mucho del promedio.

Asi, la distribuciéon de las empresas segun los dias
de trabajo semanal muestra una fuerte concentraciéon
en el segmento de las que trabajan sélo 5 dias
semanales (el nUmero de las que trabaja menos que
es0 es marginal), seguido de las que lo hacen 6 dias a
la semana.

Las diferencias, de acuerdo al tipo de informante
no resultan significativas.

Distribucion de empresas segun dias de trabajo a la semana,
segun fuente
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Por su parte, la distribucién de las empresas segin
las horas diarias de frabajo, muestran una
concentraciéon en las 8 y 9 horas. Aqui se observa
que enftre los frabajadores, es mayor la proporcién
de los que informan trabajar mds de 9 horas, en
comparacion alos empleadores como informantes.

Horas diarias de trabajo, segun informante
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TRABAJO EN LOS DIAS DOMINGO

Respecto al frabajo durante los dias domingo,
el 25,3% de las empresas declard trabajar los dias
domingo. Comparado con la situacién en 1998y
1999, se puede advertir que ha habido un leve
incremento de esta prdctica laboral (22,8% y 23,0%,
respectivamente).

Porcentaje de empresas que trabajan el dia domingo
segun tamano (Fuente: Empleadores)
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Al desagregar la proporcidén de empresas que
trabajan los dias domingo, segun su tamano, se
aprecia gque una asociacion entre el tamano de las
empresas y la proporcién de ellas que trabaja los
domingo.

Asi, en las microempresas el porcentaje de ellas
que trabaja los dias domingo llega solamente a un
15,4%, en cambio, entre las grandes empresas la
proporcién de las que trabajan el dia domingo
alcanza casi a la mitad (45,5%).

TRABAJO POR TURNOS

En relacién con la utilizaciéon de turnos de trabajo,
qgue responden a la necesidad de mantener la
continuidad en los procesos productivos, se puede
observar que el 38,5% de las empresas de la muestra
utiliza algun sistema de turnos. Esta cifra no muestra
prdcticamente variacién con respecto a lo
observado en 1999, evidenciando una cierta
estabilidad a ese respecto.

Sistema de turnos en las empresas
(Fuente: Empleadores)
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En cuanto alas empresas que utilizan sistemas de
turno, la mayoria corresponde al sistema de los tres
turnos, esto es, se distribuyen Ias 24 horas diarias en
tfres turnos de 8 horas, que aseguran la contfinuidad
permanente de los procesos productivos. Si se le
agrega la proporciéon de empresas en que se trabaja
con dos furnos con horario nocturno, fenemos que
mds de un cuarto de las empresas hay trabajadores
que laboran en horario nocturno.

Al desagregarlo por tamano de empresa, se
observan importantes diferencias entre las empresas,
por cuanfo las microempresas muestran una
incidencia de tan sélo un 17,1% del sistema de turnos
(cualguiera que éste sea), contra un 67,5% de las
grandes empresas. En el caso de las medianas
empresas, el uso de los sistemas de furnos alcanza a
cerca de la mitad de las mismas y en el caso de las
pequenas empresas, ésta proporcidon corresponde
a poco mds de un cuarto de las mismas.



Sistema de turnos por tamano de empresas
Fuente: Empleadores
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En el caso de las grandes empresas destaca,
ademds, el que en poco mds del 40% de ellas se
utiliza el sistema de los fres turnos.

En cuanto al cambio en los sistemas de turnos,
en la gran mayoria de los casos es semanal ( 81,8%,
de las empresas que emplean sistemas de furnos).
Al desagregar esta informacién por el tamano de
las empresas, no se aprecian grandes diferencias,
no obstante que en las empresas mds chicas la
incidencia del cambio de turno diario es mayor que
en las empresas mds grandes.

Cambio de sistema de turnos
(Fuente: Empleadores)
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Los turnos que una empresa implemente pueden
tener diverso cardcter para los trabajadores. De este
modo, hay algunos de ellos que son permanentes
para algunos frabajadores y ofros que son rotativos.
A este respecto, se observa que en la gran mayoria
de los casos los turnos son rotativos. Esto significa que
al trabajador no siempre le va a tocar realizar su
jornada en el mismo furno. No obstante, hay una
importante proporcion de empresas que combinan
sistemas de turnos permanentes y rotativos, y cerca
de una décima parte de las empresas encuestadas
operan con turnos permanentes para el frabajador.

Desagregada la informaciéon por el tamano de
las empresas, se aprecia que en las grandes
empresas la proporcion de las mismas que utiliza
tfurnos rotativos es mayor que en las empresas de
menor tamano. Por su parte, en las empresas de
menor tamano es mayor la proporcién de ellas que
utiliza sistemas de turnos permanentes, en
comparacién a las empresas de mayor tamano.

Cardcter de los turnos para el frabajador
(Fuente: Empleadores)
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La distribucién de la jornada en términos de
cierta cantidad de horas y dias semanales estd
sujeta a variaciones que estdn previstas en la
legislacién laboral. Una variante corresponde a las
denominadas jornadas especiales (articulo 27 del
Cédigo del Trabajo), de forma que permita a las
empresas desarrollar sus actividades productivas en
condiciones que requieren de una cantidad de dias
de frabajo seguidos, mayor a la estipulada como
jornada normal de frabajo. La segunda variante,
corresponde alo previsto en el articulo 38 del Cédigo
del Trabajo, bajo la denominacién de jornadas
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excepcionales, y paralas cuales las empresas deben
solicitar una autorizacion a la Direccidn del Trabagjo.
Estas Ultimas, sin embargo, corresponden a un
reducido nUmero, en comparacién con las primeras.

A este respecto, se aprecia que un 15,6% de las
empresas utiliza sistemas especiales de jornada. Sin
embargo, la incidencia de este tipo de sistema es
mayor en las empresas grandes, donde alcanza a
un 35% del total de empresas de ese famano.

En las empresas de menor tamano, la incidencia
es también menor, no obstante que se encuentra
en todos los famanos de empresas.

Porcentaje de empresas con sistemas especiales de
jornada, segin tamano
(Fuente: Empleadores)
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IV. SALARIOS E INCENTIVOS

La encuesta ENCLA entrega informacion sobre
la tendencia que muestran las remuneraciones que
reciben los trabajadores chilenos y los incentivos
monetarios que utilizan las empresas para pagarles
por su fuerza de trabajo.

Si bien la encuesta ENCLA es una encuesta de
establecimientos y no de individuos, se solicité a las
empresas que entregaran la informacion sobre la
distribucidn de sus trabajadores de acuerdo a diversos
tramos de ingreso. Estos Ultimos fueron definidos a partir
delsalario minimo legal, comrespondiendo cada tframo
a distintas proporciones del valor del salario minimo.

Este procedimiento fue utilizado ya en la encuesta
ENCLA de 1999, aunque en aquella ocasiéon el
numero de tramos de ingresos que se utilizd era
menor. En la encuesta del 2002 se identificaron cinco
framos de ingresos, cuyo valores nominales
corresponden a unidades del salario minimo vigente
al momento de la aplicacién de la encuesta. Estos
se distribuyen de la manera indicada en el siguiente
cuadro. De acuerdo a esta distribucién el 61.8 % de
los trabajadores gana menos de fres salarios
minimos. Y la proporcidén que se ubica en el framo
mds bajo, alcanza al 21.4% de los trabajadores.

Cuadro 35:

Distribucién del total de trabajadores
Fuente: Empleadores

Tramos de salario Porcentaje de frabajadores

1-1,5 salarios minimos 21,4
1,5-2 salarios minimos 15,4
2-2,5 salarios minimos 15,3

2,5-3 salarios minimos 9.8
Mds de 3 salarios minimos 38,2

Total 100,0

Si consideramos el costo de una canasta de
necesidades bdsicas ($40.980 per capita a la fecha
de redlizacion de la encuesta) para el tipo de hogar
promedio del quintil mds pobre de la poblacion (4,54
personas por hogar), y tomando en cuenta el
numero de miembros del hogar que aportan ingresos
del frabajo (0,98 personas por hogar) y la proporcion
de estos Ultimos en el total de ingresos del hogar
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(79,6%), se llega a una estimacién de $151.124 de
ingreso minimo necesario para solventar tal canasta
minima en el primer quintil. En ese sentido, el que un
21,4 por ciento de los trabajadores reciba un ingreso
igual o inferior a éste indica que una proporcién
significativa de los tfrabajadores alcanza a lo mdas
niveles de subsistencia.

Ahora bien, al anadlizar la distribuciéon de los
trabajadores segUn estos tramos de ingresos en
funcion del tamano de las empresas en que laboran,
como lo muestra el cuadro siguiente, se observa que
la proporcion de trabajadores en los tramos mds
bajos es mayor en las empresas de menor tamano.
De manera complementaria, la proporcién de mds
altos ingresos va aumentando a medida que
aumenta el tamano de empresa.

Cuadro 36:

Tramos de ingresos por tamano de empresa
Fuente: Empleadores

Total muestra Micro Pequena Mediana Grande Total

1-1,5 SM 38,3 28,3 16,7 233 21,4
1,5-2 SM 20,2 19.3 15,2 14,7 15,4
2-2,5 SM 11,0 13,0 13,8 169 153
2,5-3 SM 8,9 8,9 10,0 9.7 98
Mdasde 3SM 21,6 30,4 44,3 353 382
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

TRAMOS DE REMUNERACIONES

1999 2002

I T

Para compararlainformacion solore remuneraciones
entre 1999 y 2002, hemos agrupado los framos de
ingreso en términos de unidades de salario minimo en
un nUmero menor de categorias, pues asi fue medida
esta variable en el ano 1999. De este modo, el gréfico
siguiente muestra una caida en la proporcion de
frabajadores que ganan menores ingresos (hasta dos
salarios minimos) y un aumento de los que reciben
ingresos medios (de 2 a 3 salarios minimos).

Evolucion de las remuneraciones 1999 - 2002 segin
framos de salario minimo
(Fuente: Empleadores)
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Estas diferencias deben interpretarse con cau-
tela. Pueden explicarse en parte por un aumento
salarial experimentado entre el 2001 y 2002, producto
de una lenta recuperacién de la crisis, y en parte
también por la menor representacion de las micro y
pequenas empresas en la muestra de 2002. Ofro fac-
tor que puede estarincidiendo es la incorporaciéon en
la muestra actual de la segunda y tercera region,
donde los salarios mineros, se encuentran entre los mds
altos del pais. Estas prevenciones deben tomarse en
cuenta toda vez que los datos de aumentos salariales
que se consultan con relacién a las negociaciones
colectivasindican que aligual que en 1999, mds de la
mitad de las empresas no tuvo aumentos salariales.

TRAMOS DE INGRESO SEGUN SEXO

Una de las preocupaciones constantes de la
encuesta ENCLA ha sido levantar informacién que
permita detectar las diferencias de género que se
producen en el mundo del trabajo. En este caso,
una de las mds importantes dice relacién con las
diferencias de ingreso que perciben los trabajadores
hombres y las trabajadoras mujeres.

El grdfico siguiente muestra que las diferencias
se dan principalmente en el nivel de ingreso mds
bajo. De acuerdo a esto, la proporcion de mujeres
Cuyos ingresos corresponden a los dos niveles mds
bajos supera ala proporcion de hombres en el mismo



nivel de ingresos. Por su parte, en los tramos siguientes
es menor la proporcion de mujeres que de hombres.
La sola excepcidn es la del framo de mayores
ingresos (correspondiente a mds de tres salarios
minimos),sin embargo resulta un tramo con seguridad
muy heterogéneo vy, por tanto, no es posible concluir
que se trate de una tendencia que indica menor
discriminacién por género en los ingresos mds altos.
De hecho, es sabido que en las categorias de mayor
calificacion, y por tanto de mayor remuneracion, los
diferenciales de ingresos entre hombres y mujeres suele
ser mayores que entre las categorias mds bajas. En
este caso, dado que la ENCLA agrupa en una sola
categoria las remuneraciones a partir de los 3 salarios
minimos, no es posible apreciar tales diferencias de
género en desmedro de las mujeres.

Tramos de remuneraciones por sexo en unidades de
salario minimo
(Fuente: Empleadores)
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Las dos tablas siguientes permiten observar las
diferencias en las remuneraciones de hombres vy
mujeres en los diversos tipos de empresa de acuerdo
asu tamano. De este modo, se puede apreciar que
la proporcién de mujeres en el tramo de ingreso mds
bajo es superior a la proporcién de los hombres en
el mismo tframo, especialmente en las empresas de
menor famano. Asi, un 35,9% de las mujeres que
frabajan en las microempresas recibe ingresos de 1
a 1,5 salarios minimos. En cambio, tan sélo el 25,6%
de los hombres que trabajan en las microempresas
recibe ingresos correspondientes a ese nivel. La

misma situacién se aprecia en la pequena empresa.
Esto contrasta con las medianas y grandes empresas,
donde las diferencias entre la proporcién de
hombres y mujeres en ese tramo se hace cada vez
menor.

CUADRO 37:

Tramos de remuneraciones de hombres

Micro Pequena Mediana Grande Total
1-1,5 SM 25,6 25,4 16,0 132 16,9
1,5-2 SM 20,4 19.4 18,8 22,5 20,0
2-2,5SM 15,5 13,4 16,7 222 17.8
2,5-3 SM 20,7 9.3 12,7 16,6 13,6
Mds de 3SM 17,7 32,5 35,8 25,5 31,8
Total 100,0 100,0 1000 1000 100,0
CUADRO 38:
Tramos de remuneraciones de mujeres

Micro Pequena Mediana Grande Total
1-1,5SM 35,9 36,3 19,8 12,6 20,0
1,5-2 SM 22,1 19,6 188 22,7 204
2-2,5 SM 11,0 12,5 13,0 199 15,5
2,5-3 SM 8.5 8.0 8.4 9.9 89
Mdas de 3 SM 22,5 23,6 40,0 350 352
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

REMUNERACIONES FIJAS Y VARIABLES
AR R R E T

Una de las tfendencias observadas en el mercado
del trabajo, en relacién con las remuneraciones, es
la de la generalizacién de remuneraciones variables,
normalmente asociadas a productividad. En este
sentido, la encuesta ENCLA 2002 pidi6 a las empresas
que informaran los montos de remuneraciones fijas y
variables pagadas a sus frabajadores. Esta variable,
junto al dato de bonos e incentivos, hace referencia
a una de las dimensiones comentadas en la discusiéon
sobre la flexibilizacién: la flexibilidad salarial.

El grdfico siguiente muestra que casi el 75,3 por
ciento de las empresas encuestadas paga parte de
sUS remuneraciones en términos variables. Al
observar las empresas de acuerdo a su famano, se
aprecia que es en la gran empresa donde se
encuentra la mayor proporcion de empresas que
pagan remuneraciones variables. Por su parte, la
menor proporcion se da entre las microempresas.



Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones
variables
(Fuente: Empleadores)
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Al analizar la situacién en las diferentes ramas en
el grdfico siguiente, se aprecia que, en general, la
modalidad de pago de remuneraciones variables
estd extendida en las diferentes ramas de actividad
econdémica. No obstante, existen algunas diferencias
entre ellas, toda vez que hay algunas en las que casi
el 90% de las empresas encuestadas declararon
pagar esta modalidad de remuneraciones (mineria
e industria), y ofras en las que el pago de
remuneraciones variables sélo alcanza a la mitad
de las empresas del sector (establecimientos
financieros).

Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones

variables, segin rama
(Fuente: Empleadores)
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El grdfico siguiente muestra la proporcion fija y vari-
able enla composicion de lasremuneraciones. Segun
esto, la proporcidon de remuneraciones variables en el
total de remuneraciones que reciben los frabajadores
llega al 25,4%. De este modo, un cuarto de las
remuneraciones varia conforme a los criterios
establecidos por las empresas para el pago de las
mismas.

Composicion de las remuneraciones
(Fuente: Empleadores)
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Al comparar la situacién con los resultados de Ia
ENCLA anterior, se aprecia que la parte variable de
la remuneracién se mantiene en niveles similares
entre 1999 y 2002.

Evolucion de la composicion de las remuneraciones
1999-2002
(Fuente: Empleadores)
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REMUNERACIONES VARIABLES SEGUN
TAMANO DE EMPRESA

Segun lo informado por los empleadores, la
proporcién de remuneraciones variables es mayor
en las microempresas, 29.4% (aunque entre éstas
como conjunto es una prdctica menos extendida)
y menor en la pequena empresa, donde la parte
variable alcanza al 14.5%. Es posible que la parte
variable declarada por las microempresas se refiera
a frabajo por piezas, en cambio la parte variable
declarada por las grandes empresas se deba a
bonos e incentivos. De hecho esta relacion se verd
mejor al analizar la seccidon de bonos e incentivos
(estos son mds extendidos en las mepresa grandes).

Cuadro 39:

Porcentaje de remuneracion variable segun tamano
de empresa
Fuente: empleadores

% variable
Microempresa 29.4
Pequena empresa 14,5
Mediana empresa 25,6
Gran empresa 27,2
Total 25,4

REMUNERACIONES VARIABLES SEGUN
RAMA DE ACTIVIDAD

En cuanto a la distribucion de la magnitud del
componente variable de las remuneraciones, ésta
es mayor en laindustria (35,4%), la agricultura (29,8%)
y Transportes (26,9%). Por su parte, la menor
magnitud se da en las empresas dedicadas a los
servicios comunales, sociales y personales (6,6%).

Cuadro 40:

Porcentaje de remuneracion variable segin rama
Fuente:Empleadores

Rama % variable
Agricultura 29.8
Mineria 19,1
Industria 354
Electricidad, gas y agua 11,8
Construccion 12,7
Comercio 25,0
Transporte 26,9
Establecimientos financieros 16,4
Servicios 6,6

REAJUSTE DE REMUNERACIONES
L R
Enrelacién con el reajuste de remuneraciones en
las empresas, la encuesta ENCLA 2002 muestra que
éstas se produjeron en un 38,9% de las empresas del
pais, lo que constituye una variacién importante en
relacién a lo observado en 1999, y que estaba
relacionado con el impacto de la crisis que ya se
comenzaba a hacer sentir en Chile.

CUADRO 41

Reajuste de remuneraciones el Gltimo ano
(1998-2002)
Fuente: empleadores

1998 1999 2002
Si 47,0 33,0 38,9
No 43,0 52,2 52,4
No sabe 10,0 14,8 8,7
Total 100,0 100,0 100,0

Al desagregar la informacién por la forma
mediante la cual se lograron estos reajustes de
remuneraciones, se aprecia una fuerte recuperacion
en aquellos logrados mediante negociacion
colectiva, situacidn que mostraba un importante
descenso entre los anos 1998 y 1999. Sin embargo,
es0 no se tradujo en que la proporcién de empresas
que no consiguieron reajustes salariales haya variado
significativamente.

CUADRO 42:

Porcentaje de empresas, segun existencia de
reajuste de remuneraciones el Ultimo aino
(1998-2002)

Fuente: Empleadores

1998 1999 2002
Por negociacién colectiva 17,0 9.7 17.8
Sin negociacion colectiva 30,0 23,3 209
No 43,0 522 526
No sabe 10,0 14,8 8,7
Total 100,0 100,0 100,0



BONOS E INCENTIVOS POR
PRODUCTIVIDAD 14
LT

Una importante proporcion de empresas en Chile
aplican modalidades de pago de remuneraciones
consistentes en bonos por concepto de aumento
de productividad. A este respecto, la encuesta
ENCLA 2002 indagd entre los trabajadores, los
dirigentes sindicales y las propias empresas si esta
prdctica se llevaba a cabo.

Los datos muestran que son las empresas en las
que existe sindicato aquellas en las que este fipo de
incentivos son mds frecuentes, y que a la vez no
existe una discrepancia significativa entre lo
informado sobre este tema por los dirigentes
sindicales y la propia empresa.

CUADRO 43.

Porcentaje de empresas en las que se aplican
sistemas de bonos por productividad, segin tipo
de informante

%
Trabajadores 53,9
Dirigentes sindicales 61,5
Empresas sin sindicato 44,6
Empresas con sindicato 66,3

Al observar la proporciéon de empresas que pagan
algun tipo de bono o incentivo por concepto de
productividad, segun la rama y el tamano de las
empresas, es posible apreciar que las empresas
agricolas (75,8%), junto con las empresas del sector
eléctrico, gas y agua (68,9%), son las que presentan la
mayyor proporcion en la incidencia de esta modalidad
de pago. En cambio, la menor incidencia se presenta
en las empresas de servicios comunales, sociales y
personales (35,6%).

14 La ENCLA no entrega una definicion de productividad. En
ese sentido la respuesta sobre extencia de bonos e incentivos
responde a lo que los encuestados entiendan en su empresa
por productividad. Lo mds probable es que en muchos casos se
piense dircatamente en bonos de produccion.

CUADRO 44

Porcentaje de empresas que aplican sistemas de
bonos e incentivos (Fuente: Empleadores)

%
Agricultura 75,8
Mineria 58,9
Industria 65,3
Electricidad, gas y agua 68,9
Construccion 61,5
Comercio 45,2
Transporte 40,3
Establecimientos financieros 43,0
Servicios comunales 35,6

En cuanto al tamano, la tabla siguiente muestra
que son las medianas (64,3%) y grandes empresas
(57,4%) aquellas en las que el pago de bonos e
incentivos estd mds generalizado, contrariamente
alo que sucede conlas micro y pequenas empresas.

CUADRO 45-F.¥

Porcentaje de empresas que aplican sistemas de
bonos e incentivos

(Fuente: empleadores)

%
Microempresa 41,5
Pequena empresa 44,8
Mediana empresa 64,3
Gran empresa 57,4

El tipo de incentivo que las empresas pagan a
sus frabajadores corresponde principalmente a
bonos por productividad individual. Le siguen en
importancia el criterio de productividad de grupos
de trabajo y luego la productividad general.
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(% de empresas que los aplican) Fuente: Empleadores

50
45+
40+
35
30
25 | 24,4
20}
15}
10}

5k

0

41,0

Por
productividad
general

Por
productividad
de gupos de
frabajo

Por
e

En este sentido, y tal como lo muestra la tabla
siguiente, el criterio de la productividad por grupo de
trabajo ha experimentado una mayor participacion
en los Ultimos anos, aungue sigue siendo inferior a la
proporcion de empresas que aplican el criterio de la
productividad individual.

CUADRO 45-L:K
Evolucién de los sistemas de bonos e incentivos
(% empresas que los aplican) - Fuente: empleadores

1998 1999 2002
Por productividad general 272 90 244
Por productividad individual 48,0 60,1 41,0
Por productividad de grupos de frabagjo 29,0 31,6 350

Por su parte, la actitud de los trabajadores a este
tipo de incentivos es en su gran mayoria favorable,
tal como lo muestra el siguiente grdfico

Percepcién de la ctitud de los trabajadores a los
incentivos por productividad (Fuente: Trabajadores)

53%

11,4%

83.3 %

|:| Desfavorable |:| No sabe

- Favorable

En relacién con otros criterios que las empresas
también utilizan para decidir aumentos en las
remuneraciones de sus trabajadores, los mdas
utilizados corresponde a aquellos relativos a la
evaluacion de rendimiento individual (32,4%),
seguido del mejoramiento en la calificacién (19,1%)
y el criterio de antigiedad en la empresa (18,6%).

Criterios para aumento de remuneraciones
(% de empresas que los usan)
Fuente: Empleadores
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Comparado con lo observado en los anos
anteriores, se aprecia una caida en el uso de criterios
relativos a rendimiento individual, la que ya mostraba
un descenso enfre 1998 y 1999. Igual cosa sucede
con las empresas que utilizan como criterio la
antigiedad vy no asi respecto del mejoramiento en
la calificacién que se mantiene constante respecto
a 1999. No obstante, si bien la magnitud en el uso
de estos criterios ha sido algo menor desde 1998 a
la fecha, la tendencia es a un mayor nimero de
empresas que ufilizan alguno de estos criterios para
aumentar las remuneraciones de sus frabajadores,
tal como se observa en la siguiente tabla.



CUADRO 46:

Criterios para aumento de remuneraciones
(% empresas que los usan) - Fuente: Empleadores

1998 1999 2002
Mejoramiento en calificaciéon 21,8 19,1 19,1
Rendimiento individual 44,7 41,5 324
Por antigledad 23,3 20,5 18,6
Bonos por riesgo s/i 3.2 31
Oftros incentivos 3,5 11,9 10,6
No aplican 32,0 35,7 26,7

Nota: pregunta de respuesta multiple, no suma 100%

GRATIFICACION LEGAL

En las diferentes aplicaciones de la ENCLA se ha
consultado por el pago de la gratificacion legal y
como se aprecia en el cuadro siguiente, la mayoria
de las empresas declara pagarla ya sea en la
modalidad del 25% de la remuneracién anual
garantizada (en altas proporciones de mds del 70%)
o mediante el reparto del 30% de las utilidades (en
proporcidén que varia entre el 10 y el 14%). Las
empresas que declaran no pagar dicha gratificacion
alcanzaron el 12 % en 1998, el 10% en 1999 y sdlo el
6% el ano 2002.

Frente a estas informaciones proporcionadas por
los empleadores caben las siguientes consideraciones.
O bien la gran mayoria de las empresas tiene utilidades
(ya gue sélo éstas estéin obligadas a la gratificacion
legal) o bien al contestar la encuesta entregan
informacion genérica, sobre “algun tipo de
gratificaciéon”, o simplemente no quieren aparecer con
unarespuesta negativa. Sin embargo, la consistencia
de las respuestas durante los anos 1998, 1999 y 2002,
hace pensar que mds bien en la veracidad de la
primera alternativa. Lo que lleva a plantearse la
siguiente paradoja. Sila informacién sobre el pago de
gratificacion legal es fidedigna scémo se condice con
la realidad de las micro y pequenas empresas sobre
sus dificultades econdmicas?

sPagan las empresas el 25% de la remuneracion
anual garantizada aun en la perspectiva de no lograr
utiidadese sal responder la pregunta entenderdn el
concepto de gratificacién legal? De cualquier
manera, estos datos, asi como los referentes a los bonos
e incentivos de productividad, la parte fija y variable

del salario, estdn abriendo un campo de investigacion
que requerird estudios en profundidad sobre las
remuneraciones. En este dmbito la ENCLA, abre mds
interrogantes que respuestas, lo cual de todas maneras
tiene el mérito de senalar dreas grises que es necesario
investigar a futuro.

CUADRO 47:

Pago de la gratificacién legal
Porcentaje de empresas segun modalidad
Fuente: Empleadores

1998 1999 2002
30% de utilidades 10,0 11,9 14,6
25% de la remuneracion
anual garantizada 76,0 751 71,5

Oftra 2,0 30 78
No se da gratificacion 12,0 100 6,0

Total 100,0 100,0 100,0

Modalidad para el pago de gratificaciones o
participaciones
Fuente: Empleadores
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V. HIGIENE Y SEGURIDAD

El estado de la prevencion de los riesgos vy las
condiciones de higiene y seguridad de las empresas
son indicadores relevantes respecto al grado de
desarrollo de éstas. Especialmente en un tema donde
estdn en juego la vida y salud de los trabajadores.
Culturalmente las empresas han tendido a creer que
los elementos preventivos son gastos innecesarios, o
al menos de importancia secundaria, y su ausencia
se hace sentir solamente cuando ocurren catdstrofes,
accidentes o pérdidas de vidas. La medicién de la
ENCLA 2002 es particularmente importante dado que
desde 1998 las empresas han estado en presencia de
una crisis econdmica que ademds de un periodo de
recesion ha dado paso a un periodo de bajo
crecimiento econdmico que se ha prolongado mds
alléd de lo esperado. Darnos cuenta de cémo las
empresas han enfrentado este periodo respecto ala
prevencion de riesgos nos permite constatar el grado
de consolidacion de la estructura de empresas en
nuestro pais.

INSTRUMENTOS DE PREVENCION
DE RIESGOS

La ENCLA 2002 consultd en las empresas a
frabajadores y empleadores sobre los instrumentos de
prevencion de riesgos, que son obligatorios segun la
legislacién laboral: el Reglamento Interno de Higiene
y Seguridad, los Comités Paritarios y los Departamentos
de Prevencidon de Riesgos.

Los datos de la ENCLA 2002 muestran que un 80,0%
de las empresas tienen algun tipo de instrumento. Es
decir el incumplimiento neto es del 20,0%.1°

Al analizar el incumplimiento por cada tipo de
instrumento se observa que el mayor nivel de
incumplimiento se da con relacién al departamento
de prevencion de riesgos (25% de las empresas que
tienen la obligacién, no cumplen). Le sigue el
reglamento de higiene y seguridad (22.6% de las
empresas) vy finalmente los comités paritarios con el
17.7 % de las empresas que debiendo tenerlos, no los
tienen.

Instrumentos de prevencion de riesgos
Fuente: Empleadores

0 10 20 30 40 50 60 70 80 9000

Algun Instrumento

Departamento de
prevencion de riesgo 25,3
Comité Paritario 17,7

de Higiene y Seguridad

Reglamento Inferno 226
de Higiene y Seguridad ‘

I Hay [] Nohay

Nota: Depto. de prevencion de riesgos considera
solo las empresas de 100 o mas trabajadores. Comité
Paritario a las empresas de 25 o mds trabajadores y
reglamento de Higiene y Seguridad a todas las
empresas.

INSTRUMENTOS POR TAMANO DE
EMPRESA

La existencia de instrumentos de prevencion de
riesgos entre las empresas de diferente tamano
muestra la misma tendencia encontrada en anos
anteriores. Es decir, el nivel de cumplimiento
aumenta de acuerdo al aumento del tamano de
empresa. Siendo los casos de mayor gravedad los
encontrados en la microempresa en las que el 53.3%
de ellas, no tiene ningun instrumento de prevencién
de riesgos. También habria que destacar que entre
las pequenas empresas mds de un cuarto también
incumple.

15 Las cifras del 2002, muestran un mayor nivel de cumplimiento
que en las versiones anteriores de la ENCLA. Sin embargo no
creemos conveniente hacer comparaciones de nivel de
cumplimiento en esta variable en particular, porque las
principales diferencias se deben al cambio en la composicion
de la muestra con una mayor representacion de las empresas
medianas y grandes que son justamente las que mds cumplen.



Existencia de instrumentos de prevencion de riesgos
segln tamano de empresa
(Fuente: Empleadores)
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INSTRUMENTOS POR RAMA DE
ACTIVIDAD ECONOMICA

En términos generales, las ramas de actividad que
son mads criticas desde el punto de vista de los riesgos
laborales tienen los niveles mds altos de cumplimiento,
aun cuando es preciso destacar que no se llega al
100%. Los sectores exiractivos, la industria, electricidad,
gas y agua y la construccion varian en niveles de
cumplimiento que van desde el 84,1% hasta el 94.7%
de las empresas. En cambio el comercio, fransportes,
establecimientos financieros y los servicios sociales se
ubican en el rango del 62,9% hasta el 77,2 % de las
empresas con algun tipo de instrumento.

Por tratarse de un tema de alta sensibilidad, en
el que estd en juego la vida y la salud de los
frabajadores nos concentraremos en las cifras de
incumplimiento, que aun siendo minoritarias (con
excepcion de la microempresa ya comentada)
dejan al descubierto importantes falencias en el
desarrollo de las empresas chilenas. Particularmente
graves aparecen las cifras en la construccién,
actividad de alto riesgo, donde mds de un 15% de
las empresas, no cuenta con prevencion de riesgos.
Lo mismo sucede con agricultura, caza, silvicultura

y pesca donde un 11% de las empresas aparecen
incumpliendo.

En lo que se refiere a las actividades terciarias, la
situacion es aun peor.Particularmente grave es el
incumplimiento en el sector transporte, donde un 20 %
de las empresas no tiene ningun instrumento de
prevencion de riesgos. En lo que se refiere a comercio,
establecimientos financieros y servicios sociales,
actividades que a primera vista aparecen como
“menos riesgosas” la situacion se torna alarmante.
Primero, porque no es efectivo que esas sean
actividades econdmicas sin riesgos y segundo, porque
justamente son actividades que concentran a la
mayor cantidad de frabajadores. Esto hace que los
niveles de desproteccién en ese tipo de empresas
tengan un fuerte impacto en la desproteccion de
importantes segmentos de frabajadores. Por ofra parte,
la clasificacion econdmica de una empresa muchas
veces oculta la verdadera naturaleza de los riesgos a
que se exponen los frabajadores. Por ejemplo, sucede
gue hay actividades industriales que se inician a fravés
de patentes comerciales, dado que son menos
exigentes en cuanto a instalaciones y que podrian
quedar clasificadas en larama de comercio. Por ofra
parte, esta rama también incluye restaurantes, hoteles,
etc. que abarca centros de trabajo que manejan
magquinaria industrial, tales como hornos, equipos de
vapor, lavadoras industriales y ofros equipamientos que
exigen un manejo cuidadoso, informacién y manejo
de riesgos fisicos, quimicos y elementos de proteccidn.
La rama de comercio presenta un 25.8% de
incumplimiento. También podria ejemplificarse sobre
los riesgos ocultos en actividades tales como diseno y
montaje industrial que se clasifican como servicios a
las empresas bajo el rubro de establecimientos
financieros, rama que aparece con un 37,1% de
incumplimiento. Enlo que se refiere a servicios sociales,
la situacidén no es mejor. Muestra un 29.5% de
incumplimiento. Debe recordarse que en esarama de
actividad econdmica, se ubican centros de
ensefanza, instituciones de salud, atencidén de
ancianos, etc. Actividades que ponen en riesgo no
sélo a quienes laboran en ellas, sino también a la
ciudadania que recibe esos servicios. En suma, todas
las actividades econdmicas conllevan algun tipo de
riesgos y es un derecho laboral y una exigencia legal
para las empresas tener estos elementos bajo confrol.
De alli que estos datos sonreveladores de una situacion



grave que debe tomarse en cuenta, tanto desde el
punto de vista de la fiscalizacién como desde el punto
de vista de politicas preventivas en esta materia.

CUADRO 49:

Existencia de instrumentos de prevencion deriesgos,
seglin rama de actividad
Fuente: ENCLA 2002. Empleadores

Hay Alguno No Hay
Rama de actividad
Agricultura, caza, silvicultura y pesca 883% 11.7%
Explotacion de minas y canteras 947%  53%
Industrias manufactureras 97%  83%
Electricidad, gas y agua 85.7%  14,3%
Construccion 841% 159%
Comercio, restaurantes y hoteles 743%  25.8%
Transporte, almacenamiento
y comunicaciones 772%  22.8%
Establecimientos financieros,
seguros, bienes inmuebles y s 629% 37.1%
Servicios comunales, sociales y personales 70,5%  29.5%
Total 79.9% 20,1%

Incumplimiento de insirumentos de prevencion

deriesgo
(Fuente: Empleadores)
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FUNCIONAMIENTO DE LOS INSTRUMEN-
TOS DE PREVENCION EN OPINION DE
EMPLEADORES Y TRABAJADORES
LTI 00

Tan importante como la existencia de los
instrumentos que prevencién de riesgos, es su
funcionamiento. La ENCLA consulté sobre la
percepcion de trabajadores y empleadores al
respecto. En general se mantiene una percepcion mas
positiva de parte de los empleadores que de los
frabajadores en fodos los aspectos de funcionamiento
gue se consultaron: esta misma tendencia mostré la
ENCLA 99.

Las valoraciones mds altas por parte de los
frabajadores se dan principalmente en la
informacion sobre riesgos entregados en los
reglamentos, y las mejorias intfroducidas por los
departamentos de prevencién de riesgos y las mds
bajas respecto a los comités paritarios. En el caso
de los empleadores las valoraciones mds altas y mds
bajas coinciden con las de los frabajadores.

Si nos detenemos en la opinién de los trabajadores
sobre la eficacia de estos instrumentos, se pueden
sacar varias conclusiones: primero, si bien es cierto que
hay una mayoria que los valora positivamente, no es
menos cierto que una importante proporcién de las
opiniones deja al descubierto que la sola existencia
de estos instrumentos no garantiza su eficacia.En
efecto, si nos detenemos en la proporciéon de
respuestas que corresponden a una respuesta
negativa (o anosabe ) enlos aspectos consulfados,
se va develando una situacién que relativiza el buen
indicador de cumplimiento en la existencia de estos
instrumentos. Veamos: el 15 % de los trabajadores
manifiesta que el reglamento no contiene informacion
sobre los riesgos; el 23.7% indica que el reglamento no
se le entrega a cada trabajador; el 35% manifiesta que
el comité paritario no ha organizado capacitacion el
Ultimo ano; el 31.8% dice que el comité paritario no
hace investigacion después de un accidente; el 23.8%
considera que el departamento de prevencion de
riesgos no ha realizado capacitacion el Ultimo ano y
el 18.1% estima que el departamento de prevencion
de riesgos no ha realizado una mejoria relevante en
higiene y seguridad.



CUADRO 50:

Instrumentos de prevencion de riesgos contenidos
y utilidades en opinién de los empleadores y
trabajadores. Porcentaje de respuesta afirmativa.

Trabajadores Empleadores
El REGLAMENTO scontiene
informacidn sobre los riesgos? 854 90,8
EL REGLAMENTO sse le entrega
a cada frabajadore 76,3 85,7
El COMITE PARITARIO 3ha organizado
capacitacion en seguridad y
prevencion de riesgos durante el Ultimo afo? 65,0 828
FIl COMITE PARITARIO srecliza
investigacion de los accidentes
cuando éstos ocurren? 682 84,0
El DEPARTAMENTO DE
PREVENCION DE RIESGOS 3Ha realizado
capacitacion al personal en materias de su
especialidad durante el Ultimo afo? 76,2 89.0
Fl DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE
RIESGOS sha introducido mejorias relevantes
en higiene y seguridad en la empresa? 81.9 940

CONTROL DE CIERTOS RIESGOS EN
OPINION DE TRABAJADORES

La consulta hecha a los frabajadores sobre su
opinién respecto al control de algunos riesgos
especificos existentes, (excluyendo las empresas
donde no hay ese fipo de riesgos) y a quienes no
saben, se evidencian como <muy controlados> los
golpes eléctricos 63,1%, intoxicaciones o lesiones por
sustancias quimicas 59,2%; heridas y lesiones por
cortes, atrapamiento en mdquinas, 48,0% y sordera
por ruido excesivo con un 46,9%.

Los elementos que se presentan como <poco
controlados> son: problemas de salud por exceso
de frio y calor, 34,2% y 30,8% respectivamente y las
lesiones por sobreesfuerzo o malas posturas. trabajo
de pie, movimientos repeftitivos en un 24,5%. Con
relacion a estos riesgos, conviene recordar que
posiblemente son los de mayor incidencia en las
actividades terciarias en las que justamente, se
encuentran los mayores niveles de incumplimiento

con relacién a los instrumentos de prevencion de
resgos.

También es importante destacar que la alternativa
de respuesta sobre riesgos <mds o menos controlados>
concentra una importante proporcién de las
respuestas, que si se suman a aquellos que se inclinan
por la alternativa de <poco controlados> y los que
<no saben> va mostrando un cuadro de alta
vulnerabilidad en la eficacia de estos insfrumentos.

CUADRO 51:

Opinidn de los tfrabajadores sobre el control de
algunos riesgos ejercido por la empresa

Muy  Mdsomenos Poco
confrolado confrolado controlado

Golpes eléctricos. 63.1% 30,8% 6,1%
Heridas y lesiones por

cortes, afrapamiento

en mdaquinas etc. 48,0% 38,0% 14,0%
Problemas de salud

por exceso de frio. 31,5% 34,2% 34,3%
Problemas de salud

por exceso de calor. 38,3% 30,9% 30.8%
Lesiones por sobreesfuerzo

0 malas posturas.

Trabajo de pie,

movimientos repetitivos 29,7% 45,8% 24,5%
Sordera por ruido excesivo 46,9% 31.2% 21,9%
Intoxicacion o lesiones por

sustancias quimicas. 59,2% 27,0% 13,8%

Cuando vemos los resultados completos de esta
pregunta, resulta que existe un porcentaje que
fluctUa entre el 49,8% y del 18,2% de respuestas que
declaran no saber sobre el control de los riesgos que
se ejercen enla empresa, como lo muestra el cuadro
siguiente



CUADRO 52:

Opinidn de los trabajadores sobre el control de
algunos riesgos ejercido por la empresa

o é o o
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Intoxicacion o lesiones por
sustancias quimicas. 247% 11.3% 58% 157% 42,5% 100,0%

Sordera por ruido excesivo 219% 146% 102% 11,5% 41,8% 100,0%
Lesiones por sobreesfuerzo o

malas posturas. Trabajo de pie,

movimientos repefitivos 21,5% 332% 178% 92% 182% 100,0%
Problemas de salud
por exceso de calor, 1.5% 93% 93% 202% 49.8% 1000%
Problemas de salud

por exceso de frio. 119% 129% 130% 167% 454% 100,0%

Heridos y lesiones por corfes,

afrapamiento en maouinas efc.  27.8% 20% 81% 9.0% 33,0% 100,0%

Golpes eléctricos. 250% 122% 24% 153% 451% 100,0%

El alto porcentaje de los trabajadores que,
segun la encuesta, no sabe sobre los riesgos que
pueden existir en la empresa en que frabajan,
puede ser un sinfoma que revela la poca
efectividad real de los instrumentos para poder
difundir entre los tfrabajadores el conocimiento
necesario para su prevencion.

CONDICIONES SANITARIAS BASICAS Y
AMBIENTE FiSICO

Las condiciones sanitarias bdsicas agrupan
servicios higiénicos, comedores y duchas. La
categoria de <buenas condiciones> tiene un
52,8% de reconocimiento de los trabajadores, en
cambio el medio ambiente fisico que agrupa a
iluminacién, espacio y ventilacién tiene un
reconocimiento de <buenas condiciones> de un
78,5%. En ambos casos tanto la calificaciones
<regulares> y <malas> tienen porcentajes muy
parecidos. Sinembargo, enla categoria de <no hay>
las condiciones sanitarias bdsicas tienen un 23,2% (se
refiere fundamentalmente a la ausencia de
comedores y duchas) y las de medio ambiente fisico

un 0,7%. (se refiere fundamentalmente ailuminacion)

CUADRO 53:

Opinién de los trabajadores sobre las condiciones
sanitarias bdsicas y ambiente fisico
Fuente: Trabajadores

Ambiente fisico
(espacio, iluminacién,

Condiciones sanitarias bésicas
(servicios higiénicos, comedores

y duchas) ventilacion)
Buena 52,8% 78,5%
Regular 19.6% 17,0%
Mala 4,4% 3.7%
No hay 23.2% 0,7%
Total 100,0% 100,0%

Finalmente para analizar con mayor nivel de
desagregacion las condiciones sanitarias bdsicas vy el
medioambiente fisico en las empresas, presentamos
el siguiente cuadro en donde se destacan la buena
valoracién por parte de los trabajadores de la
iluminacion (84,5%) y el espacio (78,3%) y las evaluadas
como malas son duchas (5,6%) y ventilacién (5,4%). Es
importante destacar que la ausencia de comedores
y duchas habla de una precaria condicién de
bienestar en los ambientes de trabajo. Si bien es preciso
reconocer que los frabajadores valoran como buenas
las condiciones respecto a los servicios higiénicos (que
por lo demds responden a un estdndar minimo
sanitario) no es menos cierto que las empresas chilenas
tienen que hacer esfuerzos por mejorar los ambientes
de trabajo, mdaxime como ya se ha visto, que hay
graves falencias en cuanto a los instrumentos de
prevencion de riesgos y a las politicas de higiene y
seguridad.

CUADRO 54:

Opinidn de los trabajadores sobre las condiciones
sanitarias bdsicas y ambiente fisico
Fuente ENCLA 2002: Trabajadores

Servicios Comedores Duchas luminacion  Espacio Venfilacion

higiénicos
Buena 698% 44,5% 439% 84,5% 783% 72.3%
Regular 253% 12,4% 210% 121% 17.8% 21,7%
Mala 42%  3.5% 56% 21% 3.6%  54%
Nohay 0,7% 39.5% 29.5% 1.3% 02% 0,6%
Total  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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VI. SINDICATOS Y RELACIONES
LABORALES

A continuacion revisaremos la institucionalidad
laboraly las relaciones laborales a partir de un conjunto
de indicadores que la encuesta ENCLA permite medir.

En primer término, los datos muestran que en
poco mds del 35 por ciento de las empresas
encuestadas existia sindicato. Tal como lo muestra
el siguiente grdfico, esta proporcion de empresas
con sindicato es significativamente mds alta en las
empresas de mayor tamano.

Existencia de sindicato segin tamano de empresa
(Fuente: Empleadores)
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Los problemas que enfrentan las organizaciones
sindicales para poder constituirse y funcionar
adecuadamente se reflejan también en la proporcion
de frabajadores afiliados al sindicato en aquellas
empresas que cuentan con uno. A este respecto, se
aprecia que sélo un 37,5% de los tralbajadores de aquellas
empresas con sindicato estd afiiado a este Ultimo.

Porcentaje de trabajadores afiliados en empresas con
sindicatos (Fuente: Dirigentes sindicales)

37.5%
62,5 %

|:| Afiliados |:| No dfiliados

Ahora bien, si se relaciona el nimero de
frabajadores afiliados a sindicatos con el total de
frabajadores en las empresas de la muestra, esta
proporcién es aun menor, tal como lo muestra el
grdfico siguiente. Esta proporcién corresponde a la
afiliacién general, considerando el universo de
empresas que cubre la encuesta ENCLA.

Porcentaje de trabajadores dfiliados a sindicatos sobre
total de trabajadores de empresas de la muesira
(Fuente:Dirigentes sindicales)

24,9 %

751 %

|:| No afiliados total muestra

|:| Afiliados

La composicion de los trabajadores dfiliados a
sindicatos, desde el punto de vista del sexo, muestra
una proporcidn significativamente mayor de
afiliados hombres que mujeres. No obstante, es
evidente que la proporcién de hombres en el total
de trabajadores de las empresas encuestadas fue
también mayor que la de mujeres, de modo que el
dato de alguna manera muestra la tendencia en la
composicion general por sexo de estos trabajadores.

Afiliacién sindical segin sexo de los trabajadores
(Fuente:Dirigentes sindicales)

21,4 %

78.6 %

|:| Mujeres |:| Hombres



Sin embargo, una manera de poder comparar  Proporcién de mujeres en sindicatos segun tamano de
la participacion de los frabajadores y frabajadoras ~ €mpresa (Fuente:Dirigentes sindicales)
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(Fuente:Dirigentes sindicales)
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Lo significativo es comparar el comportamiento

50 - de estas variables en el tiempo, en base a las tres

45 L mediciones que la ENCLA ha realizado. De este

modo, y tal como lo muestra el grdfico siguiente, es

40 - posible apreciar que en el ano 2002, enrelacién con

35F lo observado en anos anteriores, la proporciéon de
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Evidentemente que se frata de estimaciones sujetas

10 a los respectivos mdargenes de error. No obstante, y

5F considerando la magnitud de las diferencias

0 ) enconfradas, pareciera tratarse efectivamente de una

Hombres Mujeres disminucion significativa de la proporcién de
frabajadores dfiliados, especialmente en el caso de

Resulta interesante observar que los niveles de 16 tosa desindicalbdedn ferEnire

participacién de las mujeres en sus respectivos
sindicatos varia también de acuerdo con el tamano
de las empresas, aumentando a medida que éstas
son de mayor famano.



Evolucién tasa sindicalizacion 1998-2003
(Fuente: Dirigentes sindicales)
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Paraddjicamente, el dato anterior contrasta con
lo que los propios dirigentes sindicales senalan
acerca de la evolucién experimentada por la
afiliacién sindical. Vale decir, una gran proporcién
de ellos considera que la dfiliacién ha aumentado
en el Ultimo tiempo (43,8%) y sélo unos pocos
considera que ha disminuido (24,2 %)

Por cierto, se trata sélo de percepciones y no
necesariamente deberia haber una correspondencia
enfre lo que la realidad muestra y las percepciones
de los sujetos.

Al comparar estos datos con los anos anteriores
se aprecia también una falta de correspondencia
con los datos sobre dfiliaciéon (informados por los
propios sindicatos en la encuesta), en el sentido que
entre 1998 y 1999 quienes percibian un aumento en
la afiliacion sindical cayeron proporcionalmente
enfre esos dos anos. Sin embargo, enfre ambos anos
la afiliacién sindical no mostré un descenso
significativo.

En 2002 se da la relacion justamente inversa, en
el sentido que hay una percepcidn mayor de
aumento de la dfiliacién, en consecuencia que los
datos muestran una caida.

Percepcidn sobre evolucion de la dfiliacién (1998-2002)
(Fuente: Dirigentes sindicales)
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En cuanto a la afiliacién de los sindicatos a
organizaciones multisindicales, la mayoria de ellos
forma parte de alguna multisindical. Entre ellas, las
federaciones y confederaciones son las mds
importantes. Sobre la afiliacién ala CUT es necesario
precisar que por estatutos de la Central, sélo pueden
dfiliarse directamente los sindicatos nacionales.

Afiliacién del sindicato a organizaciones multisindicales
(Fuente: Dirigentes sindicales)
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Al comparar la situacion con la registrada en los
anos anteriores, se puede apreciar que en el periodo
1998 y 2002, la afiliacién a las federaciones muestra
un descenso regular. No asi en relacién ala afiliacion
a confederaciones, donde el ano 1999 muestra un
aumento significativo, que en los anos 1998 y 2002
se ubica en niveles menores.



Afiliacién a federaciones y confederaciones Volviendo nuevamente altema de las percepciones
(1998-2002) o sociales, la ENCLA pregunté a los dirigentes sindicales
(Fuente: Dirigentes sindicales) por la percepcion que los no sindicalizados tendrian
40 - sobre la sindicalizacion. A este respecto, la principal
351 339 razén por la que los trabajadores no sindicalizados se
abstienen de participar en un sindicato, es por el temor
30| 28,8 29.2 alas consecuencias que ello podria traerles. Solo unos
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La interrupcién de la actividad sindical, por
razones de que el sindicato ha enfrado en receso
durante los Ultimos cuatro anos, se aprecia un leve
descenso de la proporcidn de sindicatos en esa 45,3 %
situacién, pese a que se trata igualmente de una
muy pequena proporcién del total de sindicatos
incluidos en la muestra.

123 %

|:| No ven la utilidad del sindicato

|:| Obtiene mds beneficios de parte de
la empresa no estando en el sindicato

Sindicatos en receso los Ultimos cuatro anos No lo hacen por temor a consecuencias
(Fuente: Dirigentes sindicales) negativas en su trabajo
I:l Otra razén
6 ~
Al comparar estos datos con los encontrados en
5L los anos 1998 y 1999, se observa que las proporciones
de las razones percibidas muestran cierta consistencia
a lo largo del periodo., tal como aparece en el
4r siguiente grdfico. Cabe destacar, sin embargo, unleve
descenso (aunque regular en el periodo) en la
3r 2,7 proporcion de quienes perciben como razén para lo
no sindicalizacién de los trabajadores, la obtencion de
21 beneficios no estando estos Ultimos sindicalizados.
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Percepcion de la actitud de los no sindicalizados hacia
la sindicalizacion (Fuente: Dirigentes sindicales)
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Respecto a la actitud mds frecuente que la
empresa ha tenido con el sindicato, la mayoria de
los dirigentes percibe que ésta ha sido favorable
para el funcionamiento del sindicato, dando
facilidades para su desempeno.

Solamente algo menos de la décima parte de
los dirigentes entrevistados sostiene que la actitud
de la empresa ha sido negativa, en el sentido que
pone dificultades para su normal funcionamiento.

Actitud mas frecuente de la empresa hacia el sindicato
(Fuente: Dirigentes sindicales)
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En elmarco de las reformas laborales implementadas
a fines del ano 2001, la encuesta ENCLA incluyé una
pregunta que permitiera recabar informacion sobre los
efectos que los empresarios pudieran percibir en la
enfrada en vigencia de tales reformas.

A este respecto, el grdfico siguiente muestra que
para la enorme mayoria de los empresarios, a casi 8
meses de su aprobacién, las reformas laborales no
habian tenido incidencia alguna en el normal
funcionamiento de la empresa. Es mds, casi un 2%
declardé que habian sido mds beneficiosas para la
marcha de la empresa.

De todos modos, existe un 20,8% de los
empresarios que, consistente con el discurso publico
del empresariado, manifestaron que las reformas
habian sido negativas para sus empresas.

Percepcidn sobre efectos de las reformas laborales
(Fuente: Empleadores)
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Al cruzar la informacidén por la existencia o
inexistencia de sindicato en la empresaq, se aprecia
que enfre los empresarios en cuyas empresas hay
sindicato, la proporcién de quienes las evalian
negativamente es considerablemente mayor que
entre quienes no cuentan con sindicato en la
empresa.



Percepcion de empleadores sobre los efectos de las
reformas laborales (Fuente: Empleadores)
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Una de las cuestiones que suscitd algun grado
de debate en torno alos resultados de la encuesta
ENCLA anterior, fue la percepcién de parte de los
empleadores y los frabajadores de un clima
colaborativo enlas relaciones entre ambos actores.

A este respecto, la encuesta ENCLA 2002
pregunté nuevamente sobre este aspecto de
manera que permitiera comparar, a la vez que
mejorar el senfido de la pregunta, objetivando el
sentido del concepto “colaboraciéon” mediante la
desagregacién de preguntas. No se indaga la
calidad de las relaciones empresa -sindicato, ni el
grado de satisfacciéon laboral o sindical con la
gestién empresarial de personal, sino la cooperaciéon
efectiva que obtiene la empresa de parte de los
tfrabajadores, para el desarrollo de su actividad
productiva.

De este modo, la tabla siguiente muestra la
percepcion del clima en el marco de las relaciones
enfre empresarios y frabajadores. En ella se aprecia
gue una importante proporcidén de los empresarios
y de los frabajadores considera que las relaciones
enfre empresa y trabajadores se dan en un clima
de franguilidad y colaboraciéon aungue no exento
de tensiones.

En suma, si bien en general entre los tres distintos
actores la percepcién del clima de las relaciones

laborales en la empresa es positivo, entre los
dirigentes sindicales, la proporcién de quienes
perciben negativamente dicho clima es mayor que
entre los dos restantes categorias. No obstante, sigue
siendo una proporcion muy peguena del conjunto
de dirigentes sindicales entrevistados.

CUADRO 55:

Opinidn sobre clima de las relaciones laborales,
segln informante

Trabajadores  Dirigentes Empleadores
Siempre hay un

ambiente de

franquilidad y de

colaboracién 38,9 26,5 44,6
Aunque a veces

hay tensiones, en

general es tranquilo 49,2 48,0 51,0
Hay tantos dias de

tensidn como de

tfranquilidad 7.5 9.5 3.7
Hay mds dias de tension

que de tranquilidad 2,7 9.1 0.5
Hay tension casi permanente 1,8 6.8 0.1
Total 100 100 100

Al controlar por la existencia de negociacion
colectiva en los Ultimos cinco anos, se aprecia que los
empleadores que declaran que en la empresa existe
siempre un clima de tranquilidad y colaboracién
disminuye entre quienes si pasaron por un proceso de
negociacién colectiva. De todos modos, la
percepcion sigue siendo positiva pese ala conciencia
de las tensiones por las que pasan las relaciones entre
frabajadores y empresarios.
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CUADRO 5é:

Opinion de los empleadores sobre clima laboral
segun si hubo negociacion colectiva en los
Ultimos 5 anos

Si No Tofal
Siempre hay un ambiente de
tranquilidad y de colaboracién 30,7 53,7 446
Aunque a veces hay tensiones,
en general es franquilo 63,7 434 51,0
Hay tantos dias de tensién
como de tranquilidad 44 27 37
Hay mds dias de tension
que de franquilidad 1,2 01 0,5
Hay tension casi permanente 01 02 01
Total 100,0 100,0 100,0

Por Ultimo, las diferencias entre los trabajadores y
los dirigentes sindicales en cuanto ala percepcion del
clima de las relaciones laborales en la empresa, tiene
su correspondencia también con las diferencias
apreciables en las percepcion de los empleadores,
segun cuenten o no con sindicatos en sus empresas.

CUADRO 57:

Opinion de los empleadores sobre el clima
laboral en la empresa,seguin existencia de
sindicato

Sin sindicato  Con sindicato  Total
Siempre hay un ambiente
de tranquilidad y de

colaboracién 53,2 293 44,6
Aunque a veces hay tensiones,

en general es franquilo 43,2 64,7 51,0
Hay tantos dias de tensidn

como de franquilidad 3,2 46 37
Hay mds dias de tensidn

gue de tranquilidad 0.1 13 05
Hay tensidn casi permanente 0.2 01 0]
Total 100,0 100,0 100,0

Tal como lo muestra la tabla siguiente, la
percepcidén es mds positiva entre quienes no
cuentan con sindicatos en sus empresas.

El aumento en la percepcion de tensiones en el
clima laboral de los empleadores que han negociado
colectivamente y en las empresas en que existe
sindicato, demuestra que el ambiente laboral medido
con estas preguntas se refiere al clima de fluida
aceptacion por parte de los trabajadores de las
decisiones y érdenes empresariales y no a la calidad
de lasrelaciones entre empresay sindicatos. En efecto,
segun lo declarado por los empleadores, la
negociacién colectiva y la existencia de sindicato
serian variables que incrementan la tensidén en el clima
de las relaciones laborales. Las que sin embargo se
mantienen en un clima general de tranquilidad.

@ FIN CAP. VI SINDICATOS Y RELACIONES LABORALES



VII. INCIDENCIA DE
CONFLICTOS

El papel del conflicto en la sociedad es un
problema cldsico en el andlisis social y sobre el que
se han planteado diversas proposiciones tedricas.
Desde aquellas que plantean que el conflicto es el
motor de la dindmica histérica, hasta aquellas que
lo ven como expresiones patoldgicas de las
sociedades contempordnecs.

Mdas alld de la diversidad de posturas al respecto,
lo cierto es que diversas formas de conflicto social
resultan inherentes a las relaciones sociales. Desde
este punto de vista, en las relaciones entre capital y
trabajo en el marco de la organizacién de la
produccidn el conflicto constituye un fendbmeno con
el que tradicionalmente éstas han estado asociadas.

Como en otfros dmbitos de la vida en sociedad,
también aqui las formas que el conflicto toma son
variadas. Sin embargo, la encuesta ENCLA registra
la ocurrencia de una de las formas de conflicto mds
comunes en las relaciones laborales: la huelga
dentro de un proceso de negociacion colectiva y
la paralizacién de facto de las funciones fuera de
un proceso de negociacién colectiva. A este
respecto, se recabd informacién de la empresa
acerca de la ocurrencia de huelgas durante los
Ultimos doce meses, tanto a los trabajadores como
a los empleadores. Al respecto, cabe senalar que
la incidencia de este tipo de conflicto en las
empresas chilenas es muy baja. No obstante, se
aprecia una diferencia entre la informacién que al
respecto entregan los trabajadores y los empleadores.
Ello se observa en los fres anos en los que se ha
readlizado la encuesta, siendo en 1999 el ano en que
tal diferencia fue menor, y ubicdndose en 1998 y 2002,
en niveles muy similares.

Ahora bien, debido al poco nUmero de empresas
que han estado en huelga durante el Ultimo ano,
las diferencias entre lo que informan los empleadores
y lo que informan los trabajadores, si bien pudiera
estar indicando una tendencia, comporta un
margen de error que hace dificil poder sostener que
las variaciones observadas en los tres anos en que
se ha realizado la encuesta son significativas
estadisticamente.

Incidencia de huelgas durante los Ultimos 12 meses,
segun tipo de informante
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Tal como se aprecia en el cuadro anterior, apenas
el 1% de las empresas habrian enfrentado una
huelga entre mediados de 2001 y mediados de 2002
(tiempo de referencia para el registro en la ENCLA
de 2002). Los trabajadores del 3,9% de las empresas
en cambio, senalaron la existencia de alguna huelga
durante ese periodo.

Tal como se senald en los anteriores informes de
la ENCLA, una de las razones que podria explicar
esta baja incidencia de la huelga en Chile es la
situacidn de crisis que las empresas han enfrentado
en los Ultimos cuatro anos y que genera en los
frabajadores una tendencia a evitar esta clase de
conflictos con los empleadores. Junto con esto, el
aumento del desempleo durante este periodo
también podria haber tenido un efecto sobre las
estrategias de negociacion de los trabajadores.

Ahora bien, no obstante que, en principio, bajos
niveles de incidencia de la huelga podria ser un
indicador de baja conflictividad laboral y de un
sistema de relaciones laborales que privilegia el
entendimiento antes que el conflicto entre las partes
de la relacion laboral, es evidente que las limitadas
condiciones en que el derecho a huelga se puede
aplicar en la legislacién laboral chilena inciden en
la magnitud del fendmeno. Por otra parte, es
razonable pensar que, en un contexto en el que las
l6gicas de accidn sindical han sido estigmatizadas
como tradicionales o poco modernas en el marco
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de la modernizacion neoliberal, el debilitamiento de
la huelga como herramienta de presiéon real para
los frabajadores hoy resulte una alternativa que no
ofrece las mismas oporfunidades para ellos.

Los resultados de la ENCLA 2002 mostraron una
mayor proporcion de huelgas en las grandes
empresas, en comparacion con los restantes tipos
de empresa. De todas formas, en estas Ultimas sigue
siendo una incidencia menor, tal como lo muestra
el siguiente grdfico.

Incidencia de huelgas durante los Ultimos 12 meses,
segun tamano de empresa (Fuente: Trabajadores)
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Pese a la baja incidencia de la huelga, es
interesante observar que casi la mitad de los
conflictos se realizaron por fuera de los marcos le-
gales admitidos. En este sentido, la propia limitacién
delrecurso de los tfrabajadores al derecho a huelga
parece explicar el que algunos de ellos lo hagan
recurriendo a paralizaciones de facto para enfrentar
sus conflictos con los empresarios.

Circunstancias en que se realizé la huelga o
conflicto (Fuente: Trabajadores)
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- Durante la negociacion colectiva
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Al comparar la informacién que tanto
tfrabajadores como empleadores han entregado
sobre las huelgas de hecho en las tres mediciones
de la ENCLA, se aprecian dos hechos: en primer
lugar, que la proporcidon de huelgas de hecho ha
venido aumentando y que en eso coincide la
informacién que entregan ambos tipos de
informantes. Y en segundo lugar, que las diferencias
en la informacién entregada en 1999 y 2002 revirtié
la situacidon mostrada en 1998. Esto es, que los
trabajadores declaran hoy una proporcién algo
mayor de huelgas de hecho que los empleadores,
tal como lo muestra el siguiente grdfico.

Incidencia de huelgas de hecho sobre total de
huelgas, segin tipo de informante
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La encuesta ENCLA también indagd sobre la
existencia de mecanismos de resolucién de
conflictos entre empresa y frabajadores. A este
respecto, segun los trabajadores, el 41,8% de las
empresas de la muestra cuentan con alguin tipo de
mecanismo, siendo mayor la proporcidén en aquella
empresas que cuentan con sindicatos que aquellas
en las que no lo hay.

Porcentaje de empresas donde existen mecanismos de
rosolucion de conflictos con la parte laboral
(Fuente: Trabajadores)
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Uno de los factores que ha conftribuido a alejar a
los trabajadores del ejercicio de su derecho a huelga
es el temor a las represalias que eventualmente
pudiera tomar el empleador. En este sentido, los
datos de la ENCLA muestran sin embargo que en
pocos casos, de acuerdo a lo declarado por los
propios frabajadores, se han realizados acciones
negatfivas hacia los trabajadores con posterioridad
a un conflicto. Al observar los resultados de los tres
anos de redlizacion de la ENCLA; se aprecia que
sélo en 1999 las acciones negativas se dieron en un
tercio de las empresas que estuvieron sumidas en
un conflicto laboral. En 1998 y 2002 fue de 10,3% vy
20,4%, respectivamente.

Porcentaje de empresas en que se realizaron acciones
negativas con posterioridad (Fuente: Trabajadores)
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La baja incidencia de la huelga como forma de
expresion de los conflictos laborales, se corresponde
también con el hecho de que los trabajadores
recurren a un conjunto de acciones tendientes a
solucionar los problemas con los empleadores que
eviten llegar a acciones de fuerza. En este senfido,
la mayoria de los casos corresponde a la busqueda
del didlogo directo hasta que las conversaciones se
agoten. Ello ocurre tanto en las empresas que
cuentan con organizaciones sindicales como
aqguellas en que no las hay, aungue en este Ultimo
caso la proporcién de empresas en la que la
reaccion de los trabajadores es la busqueda directa
del didlogo, es algo menor, aungque igualmente muy
mayoritaria.

CUADRO 58:

Reaccidn de trabajadores ante problemas con la
empresa

Con sindicato  Sin sindicato  Total
Se busca el didlogo
directo hasta agotar
las conversaciones 94,4 90,0 91,6

Se hacen

manifestaciones

de hecho para mostrar

una actitud firme 4,7 1,6 2,7
Se buscan mediadores

externos para buscar

soluciones 0,6 2,1 1,6
Oftra 0,2 6,3 4,1
Total 100,0 100,0 100,0

@ CONT. EN OTRO ARCHIVO



Al comparar el conjunto de las empresas
encuestadas en los tres anos de realizacion de la
ENCLA, se aprecia que en todos ellos la proporcion
de empresas en las que los trabajadores infentan
buscar el didlogo directo antes de tomar medidas
de fuerza es muy mayoritaria, superando todos los
anos el 90% de los casos, tal como lo muestra el
siguiente cuadro.

CUADRO 59.

Reaccién de trabajadores ante problemas
con la empresa

1998 1999 2002
Se busca el didlogo directo
hasta agotar las conversaciones 93,1 952 91,6
Se hacen manifestaciones de hecho
para mostrar una actitud firme 4,2 1,5 2,7
Se buscan mediadores externos
para buscar soluciones 1.9 2,5 1.6
Oftra 0.7 0.8 4,1
Total 100,0 100,0 100,0

VIIl. NEGOCIACION COLECTIVA

Una de las principales herramientas que la ley les
otorga a los tfrabajadores para poder discutir las
condiciones econdmicas y sociales del trabajo es
la negociacion colectiva. Como instrumento, tiene
la ventaja de fomentar la autonomia de los
frabajadores organizados en las diversas empresas,
promoviendo la participacion directa de los actores
sociales involucrados en la definicidn sobre las
condiciones en las que se enmarcardn las relaciones
de trabagjo. Sin embargo, la negociacién colectiva
no cubre a todos los trabajadores que se encuentran
legalmente en condiciones de poder utilizarla. Los
datos provenientes de la ENCLA 2002 indican que
del total de empresas encuestadas, el 50% de ellas
habia negociado colectivamente durante los
Ultimos cinco anos, de acuerdo a lo informado por
los propios frabajadores.

Porcentaje de empresas en las que se ha negociado
colectivamente los Ultimos cinco aios
(Fuente: Trabajadores)
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Sin embargo, tras esta cifra global se oculta una
diferenciacién muy significativa por cuanto la
negociacion colectiva se concentra en las empresas
que cuentan con sindicatos. Asi, y tal como lo han
mostrado los datos de las encuestas ENCLA de 1998
y 1999, la proporcién de empresas con sindicato en
las que se habia negociado colectivamente varia
entre un 91,5% (en 1999) y un 95,7% (en 2002). Por su
parte, entre las empresas sin sindicato, las que
habian negociado colectivamente variaron entre
un 4,6% (en 2002) y un 8,5% (en 1999).



CUADRO 60:

Porcentaje de empresas en las que se ha
negociado colectivamente los Gltimos cinco anos
(Fuente trabajadores)

1998 1999 2000
Con sindicato 94,1 91,5 95,7
Sin sindicato 6,8 8,5 4,6

La distribucién por rama y por tamano de
empresa de las empresas que han negociado
colectivamente muestra una concentracién en la
industria y las medianas y grandes empresas. Esto es
algo esperable, toda vez que es ahi donde se
concentran las empresas que cuentan con
organizaciones sindicales y, como vimos recién, son
ellas las que concentran al mismo tiempo las
negociaciones colectivas realizadas en los Ultimos
cinco anos.

Porcentaje de empresas que han negociado
colectivamente, segin rama
(Fuente: Trabajadores)
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Las empresas que contaban con algun convenio
o contrato colectivo vigente, de acuerdo a lo
informado por los frabajadores, llegaban al 35,8%
de los casos. Sin embargo, esta proporcién de
empresas se concentraba en aquellas que cuentan
con sindicatos, tal como lo muestra la siguiente
tabla.

CUADRO 61:

Porcentaje de empresas con convenios o
contratos colectivos vigentes

Con sindicato  Sin sindicato  Total
Si 92,7 2,5 358
No 7.3 91,0 60,2
No sabe 0,0 6,4 4,1
Total 100,0 100,0 100,0

Al observar la evolucion de la proporcién de
empresas que cuentan con un instrumento colectivo,
se logra apreciar que en 2002 esta proporcion es mayor
que la observada en los anos 1998 y 1999. Este dato
estd notoriamente influido por la composicion de la
muestra del ano 2002, en la que la mediana y gran
empresa (que concentra sindicatos y negociaciéon
colectiva) es considerablemete mayor que en las
versiones anteriores.



CUADRO 62:

Porcentaje de empresas con convenios o
contratos colectivos vigentes

1998 1999 2002
Si 21,4 18,1 35,8
No 74,9 78.0 60,2
No sabe 3,8 3,9 4,1
Total 100,0 100,0 100,0

Ahora bien, en la ley se reconocen dos fipos de
instrumentos para negociar colectivamente: los
contratos colectivos y los convenios colectivos. Los
primeros son resultados de la negociacién reglada
enfre empresa y trabajadores (y que permite ufilizar
la huelga en caso de no llegar a acuerdo entre las
partes). Los convenios colectivos, en cambio no
requieren de un proceso reglado de negociacion,
siendo mucho mds simple su procedimiento y, en
este sentido, se supone que otorga mayor flexibilidad
a las empresas.!”

De los instrumentos registrados a través de la
ENCLA 2002, la mayoria corresponde a convenios
colectivos negociados por el sindicato (45,2%), le
siguen los contratos colectivos negociados también
por el sindicato (29,7%). Mds atrds se ubican los
convenios negociados por un grupo de trabajadores
(192.6%) y finalmente los contratos colectivos
negociados también por un grupo de trabajadores
(5.5%).

Instrumentos de negociacion colectiva vigentes
(Fuente: Empleadores)
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17 M. E. Feres (1997)

Al observar la evolucién que han seguido los
distintos tipos de instrumento durante los anos que
se ha realizado la encuesta ENCLA, se puede
apreciar que en relacion a los anos anteriores, en el
ano 2002 aumentan significativamente los convenios
y disminuyen los contratos colectivos negociados
ambos por el sindicato; no asi aquellos convenios
negociados por grupos de trabajadores.

Este fendmeno de aumento en la proporcién de
convenios y una disminucién de los contratos se ha
venido registrando desde comienzos de la década
de los noventa y el principal efecto que tiene es la
exclusién del derecho a huelga como herramienta
de presion de los trabajadores. 18

Tal como se senald a propdsito de la baja
incidencia de la huelga en las empresas, parece
claro que dicha tendencia se relaciona con esta
pérdida de importancia relativa del contrato
colectivo.

CUADRO 63:

Tipo de instrumento de negociacién colectiva
vigentes 1998-2002

1998 1999 2002
Convenio negociado por grupo 218 21,6 19,6
Convenio negociado por sindicato 248 278 452

Contrato negociado por grupo 6,1 48 55
Contrato negociado por sindicato 473 457 297

Total 100 100 100,0

En aquellas empresas en las que no se ha
negociado colectivamente, las principales razones
obedecen a que no hay sindicato (35,1%) y a que
los tfrabajadores no se mostraron interesados en
hacerlo (33,5%). Sin embargo, al desagregar esta
informacion entre aquellas empresas que tenian
sindicato y las que no lo tenian, en las primeras las
principales razones fueron que la empresa ofrecid
mejorias sin que mediara negociacién (50,0%) vy
porgue no hubo qudrum para negociar (16,1%).

18 M.E. Feres: op. Cit.



CUADRO 64.

Razones por las que no ha habido negociacioén
colectiva los Ultimos cinco anos

Con sindicato  Sin sindicato Total
Imposibilidad legal 2.4 13,5 129
No hubo quérum 16,1 20 27
Por una actitud negativa
de la empresa 3,7 28 28
Los trabajadores no
estaban interesados 1,2 351 335
No hay sindicato 26,6 355 35,1
La empresa ofrecid
mejorias sin negociacién 50,0 74 95
Otra razén 0.0 37 35
Total 100,0 100,0 100,0

Al comparar las razones por las que no se negocia
en las empresas, enfre 1999 y 2002 se aprecia un
aumento de quienes senalaron la falta de sindicato
como principal razdén, y una disminucién del
ofrecimiento de mejorias por parte de la empresa.
La comparacion se hace con todas las empresas
gue no negociaron colectivamente, por lo que
resulta significativo que en 2002 los frabajadores
hayan percibido que el no contar con una
organizacién sindicalles haimpedido poder sentarse
a negociar con la empresa, a diferencia de lo que
ocurria tres afos antes.

CUADRO 65:

Razones por las que no ha habido negociacién
colectiva los Ultimos cinco anos
(Fuente: frabajadores)

1999 2002
Imposibilidad legal 196 129
No hubo quérum 52 2,7
Por una actitud negativa de la empresa 3.9 28
Los trabajadores no estaban inferesados 364 335
No hay sindicato 9.7 351
La empresa ofrecié mejorias sin negociacién 24,7 9.5
Otra razén 0,5 30
Total 100,0 1000

Pese a que la negociacion colectiva no cubre a
la totalidad de los trabajadores, éstos la perciben
en su gran mayoria como conveniente o muy
conveniente (en el 75,7% de las empresas
encuestadas en 2002 los tfrabajadores manifestaron
dicha opinién). Al desagregar la informacién por la
existencia o no existencia de sindicato en la
empresa, se aprecia que los frabajadores sin
sindicato son un poco menos optimistas respecto a
lo beneficioso que resulta la negociacién colectiva,
aungue en su gran mayoria la perciben también

como conveniente.

Percepcion de los trabajadores sobre conveniencia de
los procesos de negociacion colectiva, segin

existencia de sindicato
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Entre 1999y 2002, la proporcidén de quienes la perciben
como conveniente aumenta significativamente. Dado
que los mismos datos muestran que no ha habido un
aumento significativo de empresas que negocian
colectivamente entre esos anos, es probable que esta
percepcion de conveniencia de la negociacion
colectiva responda mds bien a un profundo deseo de
los frabajadores por poder negociar colectivamente, en
un contexto que, como hemos visto también, les resulta
no del todo favorable para poder hacer uso de esta

heramienta.

@ CAP. CONT. EN OTRO ARCHIVO



CUADRO 66:

Percepcion de los trabajadores sobre
conveniencia de la negociacién colectiva

1999 2002
Muy conveniente 153 38.6
Conveniente 37,7 37,1
Medianamente conveniente 27,7 14,6
Inconveniente 15,5 8,1
Muy inconveniente 3.8 1.7
Total 100 100

En cuanfo a la contfraparte en los procesos de
negociacion colectiva, también una mayoria de los
empleadores considera conveniente la hegociacion
colectiva, aungue su valoracion es menos marcada que
entre los tfrabajadores. Basta comparar la proporcion de
ellos que la considera “muy conveniente”.

Al comparar las cifras con las anteriores ENCLA, se
observa una tendencia a un aumento de la proporcion
de empleadores que considera medianamente
conveniente la negociacioén, junto con un descenso
de quienes la consideran muy inconveniente o
inconveniente. La tendencia sigue siendo que la
mayoria la sigue considerando una herramienta
conveniente para la empresa.

CUADRO 67:

Percepcion de los empleadores sobre
conveniencia de la negociacién colectiva

1998 1999 2002
Muy conveniente 90 82 102
Conveniente 46,6 44,1 38,8
Medianamente conveniente 4,6 25,7 29,9
Inconveniente 350 19,3 18,6
Muy inconveniente 28 2,7 26
No sabe 2,0 - -
Total 100,0 100,0 100,0

Para quienes negociaron colectivamente, la
actitud de la empresa resulté favorable para la
negociaciéon (30,7%), proporcidon que se eleva a
54,7% en las empresas sin sindicato y que llega a
28,8% en aquellas empresas que negociaron y que
cuentan con sindicato.

CUADRO 68:

Percepcion de la actitud de la empresa en Gltima
negociacién
Fuente: trabajadores

Con sindicato Sin sindicato  Total

Totalmente favorable 5.7 80 58
Muy favorable 9.9 20,1 106
Favorable 28,8 54,7 30,7
Ni favorable ni obstaculizante 31,6 14,1 30,4
Obstaculizante 12,9 32 123
Muy obstaculizante 5.4 00 51
Totalmente obstaculizante 5,6 00 52
Total 100,0 100,0 100,0

Esta percepcion de una actitud favorable de la
empresa hacia la negociacién colectiva, ha
mostrado un continuo incremento, ala vez que las
percepciones que ven una actitud obstaculizante
en la empresa muestra un claro descenso, tal como
lo muestran los datos de la tabla siguiente:

CUADRO 69:

Percepcion de la actitud de la empresa en Ultima
negociacion

1998 1999 2002
Totalmente favorable 4,3 4,6 5.8
Muy favorable 32 6,0 10,6
Favorable 14,4 34,7 30,7
Ni favorable ni obstaculizante 27,4 37,4 30,4
Obstaculizante 40,8 8,8 123

Muy obstaculizante 6,5 35 51
Totalmente obstaculizante 32 49 52

Total 100,0 100,0 100,0

Respecto ala percepcién sobre los resultados de
la negociacién colectiva, la gran mayoria de los
frabajadores los evalud en términos positivos (48,7%
los considerd buenos o muy buenos). Por su parte,
un 17,3% los considerd malos o muy malos.



Percepcidn de los trabajadores sobre resultados de la
Ultima negociacién colectiva
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Entre los trabajadores de empresas sin sindicatos,
la proporcion de quienes evalian positivamente los
resultados de la negociacién colectiva es mayor que
enfre los trabajadores que cuentan con sindicatos.

Percepcién de los trabajadores sobre los resultados de
la Ultima negociacién colectiva, segun existencia de
sindicato
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Entre 1998 y 1999 se observa, sin embargo, un
aumento de la proporcién de quienes consideraron
malos los resultados de la negociacion, pero a la
vez un aumento de quienes los consideraron muy
buenos, tal como lo indica la siguiente tabla.

CUADRO 70:

Calificacién de los trabajadores sobre resultados
de la ¢ltima negociacién colectiva

1998 1999 2002
Muy buenos 6.0 7.4 18,3
Buenos 43,4 44,0 35,4
Regulares 43,4 38,9 34,0
Malos 6.8 8,2 16,1
Muy malos 0.4 1,6 1.2
Total 1000 100,0 100,0

En la mayoria de las empresas que negociaron
colectivamente, los trabajadores consiguieron
reajustes que lograron tan solo equiparar la variacion
del IPC, aunqgue la proporcion de empresas en las
que se consiguieron reajustes por sobre este
indicador de variacién de los precios, fue
significativa también, especialmente en las
empresas sin sindicato.

Comparacion de la evaluacion de los trabjadores
sobre los reajustes otorgados en la Ultima negociacion,
segun existencia de sindicato
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Estas cifras arrojan una mejor disposicién empresarial
frente a una negociacién colectiva sin sindicato y una
inclinacién a otorgar mds facilidades en aquellas
negociaciones en que no exista sindicato como
contraparte. Asimismo, la percepcion de los
trabajadores es que se obtienen mejores resultados en
las negociaciones colectivas sin sindicato y de hecho,
son las negociaciones colectivas llevadas a cabo sin
sindicato las que obtienen un reajuste superior.



En relacién con este aspecto de la negociacion
colectiva, los datos entre 1998 y 2002 muestran una
tendencia similar, en el sentido de que prima el
reajuste que logra equiparar el IPC (alcanzando a
cerca de la mitad de las empresas encuestadas),
seguido de una significativa proporcion en las que
se logra superar la variacion del IPC.

Reajuste de remuneraciones 1998- 2002
(Fuente: Trabajadores)
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En la mayoria de las empresas en que se negocid
colectivamente, los trabajadores senalaron que la
empresa si entregd informacioén suficiente para el
proceso de negociacion. Sin embargo, esta cifra
varia entre las empresas con sindicato y aquellas que
no lo tienen. En estas Ultimas fueron mds los
frabajadores que dijeron desconocer si la empresa
hizo entrega de informacion.

CUADRO 71:

¢Entrega la empresa suficiente informacién para
llevar adelante la negociacion?

Con sindicato Sin sindicato Total
Si 65,7 63,5 64,7
No 33,6 358 34,7
No sabe 0,6 0,7 0,7
Total 100,0 100,0 100,0

Las cifras entre 1998 y 2002, considerando la
totalidad de las empresas que negociaron
colectivamente, muestran una fendencia en cuanto
a que enla mayoria de las empresas los trabajadores
o sus dirigentes sindicales senalan haber recibido
informacion suficiente de parte de la empresa du-
rante el proceso de negociacion.

CUADRO 72:

¢Entrega la empresa suficiente informacién para
llevar adelante la negociacion?

1998 1999 2002
Si 57,5 68,9 64,7
No 34,6 27,6 34,7
No sabe 7.9 3,6 0,7
Total 100,0 100,0 100,0

Por Ultimo, la mayoria de los sindicatos que
negociaron colectivamente contaron con asesores
externos para poder llevar a cabo el proceso de
negociacién conla empresa. Los datos provenientes
delas tres encuestas ENCLA realizadas senalan dicha
tendencia, lo que no hace sino constatar la
importancia que ha ido adquiriendo para las
organizaciones sindicales el enfrentar la negociacion
con las competencias técnicas que demandan los
complejos procesos de negociaciones en las
empresas de hoy en dia.

Porcentaje de sindicatos que cuentan con esesorias
externas para enfrentar negociaciones
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IX. JUVENTUD Y TRABAJO

Los j6évenes trabajadores en nuestro pais
enfrentan condiciones de frabajo y salariales
particulares, las que se expresan tanto en mayores
tasas de desocupacion como también en menores
niveles de remuneraciones.

A este respecto, la encuesta ENCLA entrega
informacién sobre los trabajadores del universo de
empresas cubierto, en términos de los framos de
edad. Asi, los trabajadores jovenes representan el
13.6% del total de trabajadores en las empresas
encuestadas.

Comparado con el ano 1999, esto representa un
cifra menor aunque en ambos casos se muestra una
baja proporcidon de trabajadores del framo de 25
anos o0 menos, y en este segmento de trabajadores,
una proporcional muy marginal de frabajadores
menores de 18 anos, tal como lo muestra el siguiente
grdfico.

Trabajadores por grupo de edad
(Fuente: Empleadores)
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Como es sabido, los economistas sostienen que los
jovenes, debido ala baja productividad que poseen,
suelen concentrarse en actividades econdmicas que
les demandan menos competencias técnicas. En este
sentfido, los datos de la ENCLA 2002 muestran una
concentracion de los trabajadores jbvenes en el sec-
tor comercio (45,7%). seguido de la industria (28,8%).

Distribucion de trabajadores jovenes (15-25 anos)
segUn rama (Fuente: Empleadores)
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Esta menor productividad, se sostiene, incide
también en el menor nivel de remuneraciones que
estos trabajadores reciben. Asi, de acuerdo a los
resultados de la ENCLA 2002, los trabajadores jévenes
se concentran en los framos de ingreso mds bajos.
Por ejemplo, un 34,6% de los frabajadores entre 15y
25 anos gana el equivalente a menos de 1,5 salarios
minimos. En cambio, la proporcién de trabajadores
mayores de 25 anos en este framo de ingresos es
prdacticamente la mitad de la proporcién de jovenes.
Por su parte, esta relacion se invierte en el tramo de
mayores ingresos, correspondiente a quienes ganan
el equivalente a mds de tres salarios minimos.

Comparacion de niveles de ingreso de trabajadores
jovenes y adultos por tramos de salario minimo
(Fuente: Empleadores)
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Los trabajadores jovenes se concentran también
en la gran y mediana empresa. Dado que estas
Ultimas se definen por el nUmero de trabajadores,
es esperable que sean ellas también las que
concentren la mayor proporcion de jévenes
trabajadores, tal como lo indica el grdfico siguiente.

Distribucion de trabajadores jovenes (15-25 anos)
segun tamano de empresa
(Fuente: Empleadores)
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Los estudiantes en prdctica que registrd la ENCLA
2002 alcanzaron a 1.692 jovenes. Ellos se distribuyen
por famano de empresa de la siguiente manera.
Nuevamente, resulta esperable que sean las
medianas y grandes empresas las que concentren
este fipo de trabajadores.

Distribucién estudiantes en practica por tamaio de
empresa
(Fuente: Empleadores)

2,6%

C * 22

41,7 %
46,5 %

- Microempresa
|:| Pequena empresa
I:l Mediana empresa
- Gran empresa

Por su parte, la distribucidén por rama muestra una
diferencia con respecto al conjunto de joévenes
frabajadores. Ello, porque en el caso de los
estudiantes en prdctica, éstos se concentran en la
industria (47,6%). seguido del comercio (26,.9%).
Como se recordard, entre los jbvenes trabajadores
en su conjunto, esta situacién era a la inversa.

Distribucidn de los estudiantes en practica segun rama
(Fuente: Empleadores)
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X. MUJER Y TRABAJO

La progresiva incorporaciéon de la mujer almercado
del trabajo constituye un fendmeno caracteristico de
las sociedades contempordneas. En este sentido,
nuestro pais ha visto cdmo los cambios socioculturales
hoy permiten que muchas mujeres puedan
desempenarse laboralmente y contribuir al desarrollo
del pais y al bienestar de sus hogares.

No obstante, la tasa de participacién femenina
dista mucho de llegar a los niveles que muestran los
paises mds desarrollados y estd mdas atrds que en la
mayoria de los latinoamericanos. Debido al cardcter
de la encuesta ENCLA (no es una encuesta de empleo
y sU unidad muestral no son empresas y no personas),
no nos es posible calcular la tasa de participaciéon
femenina. Sin embargo, un indicador disponible en la
ENCLA sobre la participaciéon de la mujer en el trabajo
esla proporcion de mujeres en el total de frabajadores
de las empresas encuestadas. En este sentido, la
encuesta ENCLA 2002 muestra una distribucion por
sexo en la que las mujeres alcanzan al 29,0%!7.

Distribucion de trabajadores segin sexo
(Fuente: Empleadores)
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19 La Encuesta de Empleo del Instituto Nacional de Estadisticas,
que es de hogares y no de empresas, seAala que la proporcion
de mujeres entre los ocupados es de 32% en el conjunto del pais,
en el tfrimestre julio-septiembre de 2002.
Departamento de Estudios ENCLA 2002

Aunque la participacion de mujeres trabajadoras
ha venido aumentando, leve pero sostenidamente,
en el conjunto de empresas que incluye la ENCLA el
empleo femenino no llega aun al tercio de la fuerza
laboral.

Porcentaje de trabajadoras sobre total de trabajadores
contratados directamente por la empresa
(Fuente: Empleadores)
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Las diferencias entre la ocupacién femenina y la
ocupacién masculina se manifiestan en su
distribucién por rama. Como se dijo en el capitulo
respectivo, los trabajadores (hombres y mujeres)
contfratados directamente por las empresas se
concentran en la rama industrial, seguida del
comercio. En cambio, las mujeres asalariadas se
concentran mayoritariamente en el sector de
servicios comunales, sociales y personales (34,8%),
seguido del comercio, el que absorbe a una
proporcién similar de trabajadoras (34,7%). En la in-
dustria, en cambio, sélo se encuentra el 19,3% de
las tfrabajadoras de las empresas encuestadas, tal
como se aprecia en el siguiente grdfico.



Distribucion de las trabajadoras segin rama
(Fuente: Empleadores)
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Es evidente que la mayoria de las mujeres se
emplea en las medianas y grandes empresas, foda
vez que estos segmentos concentran el mayor
numero de trabajadores del pais; el empleo
femenino es mds significativo en la gran empresa,
estrato en el que participa en mayor medida que €l
conjunto de los trabajadores.
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Una manera mds precisa de observar la insercién
de las frabajadoras en las empresas de distinto
tamano, es calculando el porcentaje de mujeres en
el total de trabajadores de cada uno de los
segmentos de empresas.

Asi, aunque las microempresas absorben muy
poco empleo, la proporcién de trabajadoras en ellas
es significativa, mayor que la que mantienen como
promedio en el conjunto de las empresas del pais,
tal como se aprecia en el siguiente grdfico.

Porcentaje de mujeres trabajadoras por tamano de
empresa (Fuente: Empleadores)

40
35 e 32,6
30 27,5

25F 22,2
20+
15+

10

Mediana Gran
empresa empresa

Microempresa Pequena

empresa
Otro indicador de la participacién femenina en
las empresas chilenas es el promedio de hombres y
mujeres por unidad productiva tanto en general,
como en las diferentes ramas econdmicas y en los
segmentos de empresas de distinto tamano. Esta
medida muestra que el promedio de trabajadoras
por empresa alcanza a 35,1 mujeres para el total de
las empresas de la muestra y, en cambio, el
promedio de hombres por empresa llega a 85,9
frabajadores.

El promedio de trabajadores segin sexo entrega
una doble informacién, en las distintas ramas de
actividad econdmica: el promedio de trabajadoras
por empresa para cada rama, y la diferencia con el
promedio de hombres también para cadarama de
actividad econdmica.

Asi, y tal como se muestra en la siguiente tabla,
el promedio mds alto de mujeres por empresa estd
en el sector de servicios, seguido por el de comercio.
La diferencia entre ambas ramas, que no se
observaba al examinar la distribucién absoluta de
mujeres por rama, se debe al menor nimero
absoluto de empresas de servicios que de comercio.
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La construccién, sector tradicionalmente
asociado al trabajo masculino, es a la vez el que
muestra el menor promedio de mujeres por empresa.

CUADRO 73:

Promedio de trabajadores por empresa segin
sexo y rama

Hombres  Mujeres
Agricultura 87,9 23,1
Mineria 211.,4 32,1
Industria 128.4 24,1
Electricidad, gas y agua 81,0 22,2
Construccion 61,4 4,4
Comercio 62,4 34,9
Transporte 57.9 8,0
Establecimientos financieros 51,3 15,5
Servicios comunales 89,6 148,4
Total 85,9 35,1

Por su parte, al comparar los promedios de
tfrabajadores hombres con los promedios de
trabajadoras, se aprecia que es en la construccion
y enla mineria donde dichos promedios difieren mds,
en términos relativos. Por el contrario, es en el
comercio y en los servicios donde tales diferencias
son menores; en este Ultimo sector, mds feminizado,
el promedio de mujeres estd sobre el de los hombres.

El mismo cdlculo realizado para las empresas
segln su tamano, muestra que las mayores
diferencias relativas se dan en la mediana empresa
y la menor diferencia relativa, en la gran empresa.

CUADRO 74:

Promedio de trabajadores por empresa segin
sexo y tamano de empresa

Hombres Mujeres
Microempresa 3.4 1.8
Pequena empresa 19,0 7.2
Mediana empresa 85,2 24,4
Gran empresa 391,4 189.7
Total 85,8 35,2

Al igual que en las encuestas ENCLA anteriores,
se calculé un indicador de la participacion de la
mujer en la empresa a través de lo que se denomind
“feminizacion” de la empresa. Esto es, aquellas
empresas en las que mds del 50% de los trabajadores

corresponde a mujeres.

De acuerdo a estos datos, se produce una caida
significativa en la tasa de feminizacién en los
sectores industria, construccion, transporte vy
comunicaciones, con respecto a lo observado en
los anos anteriores. En el caso de la feminizacién en
el agro, se dio una caida especialmente entre 1998

y 1999, la que se revierte en el 2002.

La industria muestra también una caida en la
feminizacién de las empresas desde 1998 ala fecha.
En cambio, los servicios experimentan un aumento
también observable ya desde 1998 en adelante. A
nivel general, se traduce en una caida de las
empresas feminizadas, de forma gradual pero

sostenida, entre los anos 1998 y 2002.

CUADRO 75:

Porcentaje de empresas feminizadas (mas de 50%

de frabajadores mujeres), segin rama

1998
Agricultura 9.9
Mineria 53
Industria 16,7
Electricidad, gas y agua 2,3
Construccion 2,2
Comercio 17.9
Transporte 17,1
Establecimientos financieros 24,2
Servicios comunales 48,0
Total 19,9

1999 2002
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0.0 190
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208 19,7

26,9 1.8

30,4 24,9

51,7 57,4

200 17,1

Sise atiende al tamano de las empresas, los datos
muestran una clara caida de las empresas medianas
feminizadas, enfre 1998 y 2002, y variaciones positivas
y negativas en los demds tipos de empresa, sin que
sea posible aun identificar en ellas una tendencia

clara.



CUADRO 76:

Porcentaje de empresas feminizadas (mas de 50%
de trabajadores mujeres), segin tamaio de
empresa (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Microempresa 24,1 20,8 29,9
Pequena empresa 20,3 20,6 17,6
Mediana empresa 17.4 15,9 9,9
Gran empresa 14,7 25,9 17,3
Total 19,9 200 17,1

La legislacion laboral obliga a las empresas en
que laboran 20 mujeres o mds, a disponer de sala
cuna para que las trabajadoras con hijos pequenos
puedan compatibilizar la maternidad con el trabajo
adecuadamente. Tal como lo muestran los datos de
las tres encuestas ENCLA, alrededor de un cuarto
de las empresas chilenas tiene obligacion de proveer
sala cuna en razén del nimero de trabajadoras
empleadas.

CUADRO 77.

Porcentaje de empresas segun obligacién de
sala cuna (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Menos de 20 mujeres 78,9 73,0 74,2
20 mujeres o mds 21,1 270 258

Total 100,0 100,0 100,0

Al desagregar la informacion por tamano de
empresa, se observa que es en las grandes empresas
donde la obligacién de disponer de sala cuna
alcanza la mayor proporcidén de empresas, siendo
las pequenas empresas aquellas en que dicha
proporcién es menor.

CUADRO 78:

Obligacién de sala cuna segin tamano de
empresa (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Pequena empresa 85 132 8.3
Mediana empresa 40,8 39,5 40,0
Gran empresa 67,5 81,5 74,3
Total 21,1 27,0 25,8

El que exista la obligacion de disponer de sala
cuna para las madres frabajadoras no quiere decir
que las empresas den cumplimiento a dicha
exigencia. Las distintas ENCLA han mostrado que son
diversas las formas mediante las cuales las empresas
otorgan este derecho, y que también son muchas
las que no respetan la horma.

A este respecto, los datos de la ENCLA 2002
muestran que ha habido un aumento en la
proporcién de empresas que proveen sala cuna
mediante convenios con instituciones externas.
También ha aumentado la proporcién de empresas
en las que se enfrega un bono a la madre, como
compensacion por la falta de sala cuna. Por el
contrario, disminuye la proporcién de empresas que
no cumplen con la obligacién legal ni recurren a
algunas de las alternativas de hecho distintas del
pago de un bono.

CUADRO 79:

Alternativas que se dan en la empresa en relacion
con el derecho a sala cuna (Fuente: Empleadores)

1998 1999 2002
Dispone de una propia
o coadministrada 57 7.6 7.5
Tiene convenios con
sala cuna externa 48,2 46,3 55,2
Le otorga bono a la madre 10,6 21,7 29,6
No proporcion
sala cuna ni bono 355 244 7.8
Total 100,0 100,0100,0

Parte de las creencias en torno a la relacion en-
fre mujer y frabajo es que las mujeres suponen
mayores costos para las empresas debido a que
presentarian una mayor frecuencia de ausencias
laborales que los trabajadores hombres.

Los datos de la ENCLA 2002 muestran que esta
creencia no tiene asidero. En efecto, sise exceptuan
las licencias por razones médicas, la incidencia de
la ausencia laboral es baja tfanto en hombres como
en mujeres. De hecho, sélo se observan tres décimas
porcentuales de diferencia entre ambos tipos de
tfrabajadores tanto en las ausencias injustificadas
como las que han sido justificadas.

@ CAP. CONT. EN OTRO ARCHIVO



Ausencias laborales segin sexo CONSIDERACIONES FINALES
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Hemos visto que al considerar el toftal de
- tfrabajadores contratados directamente por la
R empresa, las cifras muestran un leve aumento de
i 47 las formas de contrato asociadas con la mayor
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inestabilidad y vulnerabilidad (los contratos a plazo
i 3.0 "y fijo y los contratos a honorarios), pese a que la
: magnitud de las variaciones en los fres anos de la
i ENCLA, y el margen de error de un 2,9%, no permite
- afirmar que tales diferencias son significativas. Mds
) bien hablan de una estructura de composiciéon del
personal que mantiene una regularidad. La forma
I Hombres [ Mujeres de confrato dominante sigue siendo el confrato
indefinido, para el el total de la muestra (79.6). sin
embargo los contratos atipicos, se elevan a mds de
un cuarto de los trabajadores de las empresas
grandes y se concentran en algunas ramas de
actividad econémica, donde la atipicidad tiene una

alta incidencia.
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Al considerar sélo a los trabajadores cuyos
contratos se hicieron dentro del ano anterior a la
realizacién de la encuesta, se aprecia una
composicion de los tipos de contrato distinta a la
gue se observa en el total de los frabajadores. En
ella, los contratos indefinidos representan menos de
la mitad de los contratos celebrados y algo mds de
la mitad de los contratos finiquitados. No obstante,
al comparar estos datos con los de las encuestas
anteriores, esta proporciéon de los contratos
indefinidos celebrados y finiquitados era menor a la
enconfrada el ano 2002. Esto significa que entre 2001
y 2002, la movilidad de la fuerza de trabajo, o dicho
de otra manera, la dindmica de creacién y
destruccién de empleo, alcanzé al nicleo que se
supone mds estable dentro de la empresa: los
contratos indefinidos. Otfra diferencia de los datos
del 2002 se da en los contratos por obra o faena,
cuya participacion relativa cae a la mitad, en un
contexto en el que el sector de la construccién
experimentaba también una menor actividad
econémica.



Un indicador de la inestabilidad laboral lo
constituye la razén entre los contratos celebrados y
los contratos finiquitados sobre el total de
tfrabajadores contratados, respectivamente. De
acuerdo a estos datos, la ENCLA 2002 muestra un
descenso en este indicador, lo que ya se verifico el
ano 1999 con respecto al ano 1998. De este modo,
la proporcion de empresas donde la rotaciéon supera
el 50% ha experimentado una significativa caida a
los largo de las fres mediciones realizadas. Sin em-
bargo la proporciéon de empresas que a lo largo de
una ano, contrata o finiquita a mds del 30% de su
personal, se mueve en alrededor de un tercio para
los contratos y de un quinto para los finiquitos.

En el caso del denominado “suministro de
trabajadores”, se aprecia que es aun un fendmeno
de relativa baja frecuencia entre los trabajadores
del pais y que tiene una incidencia menor en las
empresas, en el sentido de que en la gran mayoria
de ellas la proporcion de trabajadores suministrados
no supera el 5% del total de trabajadores. Sin em-
bargo es un fendbmeno nuevo que se ha extendido
a fodas las ramas de actividad y que requiere de
atencion y seguimiento. De hecho la cifra de un 5 a
7% de la fuerza asalariada en la modalidad de
suministro es el doble de la que muestran las
economias desarrolladas en las que el sumistro se
mueve en torno al 3%. Por otra parte, estos
trabajadores estdn expuestos a una situacion
desregulada que puede significar un grave deterioro
de sus condiciones de frabajo en la medida que se
mueve en zonas ambiguas donde se dificulta la
clara identificacion del empleador.

Mds extendido es el fendbmeno de la externalizacion
el que alcanza a poco mds de la mitad de las
empresas, y en las que las principales actividades
subcontratadas corresponden a los servicios
complementarios a la actividad principal de la
empresa. Ademds, la proporcion de empresas que
subcontratan actividades ha aumentado entre 1998
y 2002.

Por Ultimo, una incidencia algo menor a la de la
externalizacion tiene la contratacion de trabajadores
temporales, (entendidos como trabajadores
estacionales, independientemente del tipo de
contrato) la que se da en alrededor de un tercio de

las empresas estudiadas principalmente en la
agricultura y la mineria. Sin embargo, se trata de una
fendencia que muestra un aumento desde 1998 a la
fecha y que se ha extendido a fodas las ramas,
mostrando un cambio respecto a la temporalidad
tradicional de la agricultura y la construccién. Los
tfrabajadores estacionales llegan a un 12,8%, y la
proporcion de empresas que los confratan a un mds
de un fercio. Por ofra parte si se considera la
temporalidad, en términos de los contratos diferentes
del indefinido (obra o faena, plazo fijo y honorarios) la
proporcion de trabajadores temporales se eleva a un
20% de los asalariados de las empresas formales, siendo
esta proporcidon mucho mayor en las empresas
grandes y en algunas ramas especificas.

JORNADA DE TRABAJO

Los datos de la ENCLA 2002 confirman lo senalado
ya por las encuestas de 1998 y 1999, en el sentido
de gue la jornada laboral promedio corresponde all
mdximo permitido por la legislacién. Estos promedios
muestran importantes diferencias, segin rama de
actividad. Diferencias que alcanzan hasta las 4 horas
promedio entre las ramas donde se trabaja mds y
donde se frabaja menos.

Un dato interesante que aparecié en la ENCLA
2002 fue el de la redistribucién de los tiempos para
colacioén y otras pausas, en el sentido de que
aumentan los minutos destinados a otfras pausas y
disminuyen los minutos destinados a la colacién. Ello
ocurre de acuerdo a lainformacion entregada tanto
por los frabajadores como por los propios
empleadores.

El trabajo en dia domingo constituye una prdctica
habitual en poco mds de una cuarta parte de las
empresas estudiadas, proporcidon que se eleva en
el caso de las grandes empresas a poco mds de la
mitad de las mismas. Por su parte, los sistemas
especiales de jornada se aplican en poco mds del
quince por ciento de las empresas, cifra que
también se eleva en el caso de las grandes empresas
a cerca del cuarenta por ciento.



SALARIOS E INCENTIVOS

La ENCLA 2002 muestra una participacion relativa
de los tramos de salarios mds bajos menor a la
enconfrada en 1999. No obstante, la gran mayoria
de los frabajadores de las empresas estudiadas
percibe salarios que no superan el equivalente a tres
salarios minimos. Mds aun, poco mds del veinte por
ciento de los trabajadores percibe el equivalente
entre 1 y 1,5 salarios minimos mensualmente, cifra
que los ubica en el limite del monto de un salario
minimo necesario para satisfacer las necesidades
bdsicas de un hogar del primer quintil de ingresos.
Por su parte, mds de un tercio de los trabajadores
percibe salarios que no superan los dos salarios
minimos mensuales. Esta situacién se da en los
distintos tamanos de empresa, siendo mds marcada
la tendencia en el caso de las pequenas empresas.

Los datos muestran también los menores ingresos
relativos de las mujeres en comparacién con los de
los hombres, tal como ha sido senalado por la
mayoria de los estudios al respecto.

Otro aspecto que llama la atencién en los datos
de la ENCLA es la alta incidencia que presenta el
pago de remuneraciones variables en las empresas
(un 75,3% del total de empresas estudiadas) Esta
modalidad, que responde a una estrategia de
flexibilizacion salarial, aumenta proporcionalmente
al tamano de empresa. Involucra al 45% de las mds
pequenas hasta alcanzar mds del 90 % de las
grandes. La proporcién de remuneraciones variables
en el total de remuneraciones alcanza a un 25,4%.
Al comparar con las cifras de la ENCLA de 1999, se
aprecia una proporcién similar de la relacién entre
la remuneracion fija y variable.

Por su parte, la proporcidon de remuneraciones
variables no presenta grandes diferencias por
tamano de empresa. En. cambio, por sector de
actividad presenta diferencias apreciables
fadcilmente, siendo mayor en la industria, la
agricultura y el sector fransporte y comunicaciones.
A su vez, es menor en los servicios comunales,
sociales y personales.

Por Ultimo, se aprecia un aumento enla proporcion
de empresas en las que los bonos e incentivos se pa-

gan por productividad grupal y un descenso de
aquellas gue los pagan por productividad individual.
Esto se confirma con la menor proporcion de empresas
que en el ano 2002, a diferencia de lo que mostraron
las ENCLA de 1998 y 1999, ufilizan el rendimiento indi-
vidual como criterio para el aumento de
remuneraciones. Si ello constituye una tendencia en
las empresas chilenas, o sélo ha sido una manera de
adecuarse a las condiciones econdmicas generadas
por la crisis, lo podrd decir la proxima medicién de la
ENCLA.

HIGIENE Y SEGURIDAD

Los resultados muestran que la proporciéon de
empresas en las que existen instrumentos de
prevencién de riesgos bordea el 80 por ciento,
siendo el nivel de cumplimiento mayor en la
existencia los comités paritarios, seguido del
reglamento de higiene y seguridad. Por su parte, el
nivel de cumplimiento muestra una importante
diferencia segun el tamano de empresas. Mds de la
mitad de las microempresas no tienen ningun
instrumento, a diferencia de las grandes donde se
alcanzan niveles de mds del 90%. No obstante, estos
niveles de cumplimiento como tendencia general,
si se observa con mds atencion las proporciones de
los que incumplen, por tamano y rama, se identifican
sifuaciones graves en sectores de alto riesgo: 15.9%
en la construccidén; 22% en transporte, 11% en la
agricultura. En el sector terciario, las proporciones
de inclumplimiento se elevan notablemente,
alcanzando al 39,7% en establecimientos financieros,
29.5% en servicios sociales; y 25.8% en comercio.

Por Ultimo, la percepcidén que existe entre
tfrabajadores y empresarios sobre eficacia de estos
instrumentos aln siendo positiva en la gran
mayoria de ellos, muestra importantes falencias
que relativizan la percepcién positiva mayoritaria.
Se encuentra una importante proporcién de
trabajadores que, o no conocen, o evalian
negativamente el funcionamiento de los
instrumentos existentes. Lo mismo sucede con la
evaluacién que hacen de las condiciones
sanitarias bdsicas en las empresas estudiadas.
Siendo mayoritrariamente positivas, hay también
importantes falencias particularmente ausencia
de comedores y duchas. Una situacion bastante



alarmante, se observa conrelacién a la pregunta
sobre control de ciertos riesgos bdsicos. Las
percepcion de los trabajadores de que estos son
poco controlados y de los que no saben, aun siendo
minoritarias, son lo suficientemente altas como para
afirmar que en estas materias las empresas chilenas
deben hacer esfuerzos para mejorar. Especialmente
en un tema donde estd en juego la vida y la salud
de los frabajadores.

SINDICATOS Y RELACIONES LABORALES

En relacién con este tema, los resultados de la
ENCLA 2002 muestran una caida en la tasa de
sindicalizacién, con respecto a lo observado en 1998
y 1999, especialmente en el caso de la sindicalizacion
femenina. Pese a ello, la percepciéon de los dirigentes
sindicales es que la sindicalizacién ha aumentado.
Lo que puede indicar un mayor nUmero de
sindicatos pero un menor niumero de trabajadores
sindicalizados. Ello puede tenerrelaciéon con uno de
los datos que también muestra la ENCLA, y que in-
dica una caida en la afiliacién de los sindicatos a
organizaciones multisindicales (federaciones y
confederaciones), como también un leve aumento
de la proporcién de sindicatos que han entrado en
receso en los Ultimos cuatro anos.

Por su parte, existe una percepcién entre los
trabajadores de empresas sin sindicato, en orden a
que las principales razones para no sindicalizarse son
el temor a las consecuencias que ello les pudiera
acarrear.

Esta situacion de los sindicatos parece no
condecirse con la percepcidon existente entre los
dirigentes sindicales y los empresarios, en el sentido
de un clima relativamente bueno en las relaciones
entre ambos actores sociales. De hecho, la mayoria
de los dirigentes sindicales senald que la empresa
daba facilidades para el funcionamiento del
sindicato y sélo un 9,6% senald que la empresa ponia
dificultades.

Estos datos van enlalinea de lo que ya mostraban
los resultados de la ENCLA en las mediciones
anteriores. Vale decir, la percepcion subjetiva de los
actores sobre el clima de las relaciones laborales es
en general positiva.

INCIDENCIA DE CONFLICTOS

Los datos del punto anterior se corresponden
también con la baja incidencia de conflictos
laborales en las empresas estudiadas. No obstante,
los trabajadores tendieron a declarar una mayor
incidencia de conflictos que los empleadores.

La proporcion de empresas en las que sus
tfrabajadores declararon la existencia de conflictos
fue significativamente mayor en las grandes
empresas. Por ofro lado, casi la mitad de los
conflictos se dieron al margen de los procesos de
negociacién colectiva, lo que resulta esperable si
se considera la cobertura de la negociacién
colectiva en Chile. Ademds, una gran proporcién
de empresas (41,8%) cuenta con mecanismos de
resolucion de conflictos, segun informaran los propios
frabajadores. A la vez, enfre las empresas que
vivieron un conflicto, en un 20,4% de ellas los
trabajadores senalaron la implementacién de
represalias con posterioridad al conflicto.

Esta baja incidencia de los conflictos se
corresponde también con una busqueda de didlogo
directo conla empresa por parte de los trabajadores
enla gran mayoria de los casos estudiados, situacion
que ya habia sido observada en los anos 1998y 1999
por la ENCLA.

NEGOCIACION COLECTIVA

Los resultados muestran que en la mitad de las
empresas estudiadas se habia negociado
colectivamente durante los Ultimos cinco anos,
proporcidn que es mayor en las empresas mas
grandes que son, ala vez, aquellas en las que hay
una mayor proporcién de sindicatos. A la vez, la
proporcidén de empresas con contrato o convenio
colectivo vigente aumentaron entre 1998 y 2002.
Este dato estd influido por la mayor representacion
de las empresas medianas y grandes en la muestra
de 2002.

Se observa también un aumento en la proporcion
de empresas en las que los frabajadores perciben
la negociacidn como muy conveniente, situacién
gue contrasta con la percepcidon que los propios
empleadores tienen de la negociacién, la que es



mds negativa que entre los trabajadores. AUn asi,
en la mayoria de las empresas en que se negocid
colectivamente, los frabajadores declararon que la
empresa habia tenido una actitud favorable a la
negociacioén. Del mismo modo, en la mayoria de las
empresas los trabajadores declararon que éstas
entregaron suficiente informacién para llevar a cabo
la negociacion.

La percepcién sobre los resultados de la
negociacién fueron, en cambio, relativos. En una
importante proporcién de empresas los trabajadores
evaluaron como regulares o malos dichos resultados,
aunque al compararlo con lo observado en 1998 y
1999, aumentd la proporcidon de quienes los
encontraron muy buenos y los que los encontraron
malos.

JUVENTUD Y TRABAJO

Los resultados confirman la particularidad de las
condiciones en que se encuentran los trabajadores
jévenes en Chile, desde el punto de vista de su
distribucién sectorial y sus niveles de ingreso. En
efecto, los trabajadores mds jovenes se concentran
en el comercio (algo mds de la mitad del total de
trabajadores jdvenes) y se concentran en los tramos
de menores ingresos.

MUJER Y TRABAJO

También los resultados muestran ciertas
particularidades. En primer lugar, sélo un 29,0% de
los trabajadores en las empresas estudiadas son
mujeres. Esta proporcion experimentd un importante
aumento entre 1998 y 1999 y desde entonces
muestra una relativa estabilidad.

Por su parte, las trabajadoras se concentran en
el comercio y los servicios comunales. Si bien la
mayor proporcidén de trabajadoras detectadas en
las empresas estudiadas se ubica en |os servicios
comunales, sociales y personales, y en el comercio.
Por su parte, la mayor proporcién de empresas en
las que las mujeres superan a los hombres, se
encuenfra en el sector de los servicios antfes
mencionados. Estas tendencias se ven raftificadas
por los datos de las ENCLA en los tres anos
estudiados.

Por Ultimo, la ENCLA 2002 detectd un aumento
en la proporcién de empresas que recurren a los
convenios con salas cunas externas y al pago de
bonos a las madres para cumplir con la ley en
aqguellas empresas donde el nUmero de mujeres las
obliga a contar con sala cuna.



BIBLIOGRAFIA
Agacino, R. & Echeverria, M. (1995), Flexibilidad y condiciones de trabajo precarias, Programa de
Economia del Trabajo, Santiago

Agacino, R. & Leiva, F. (1995) “Mercado de trabajo flexible. Pobreza y desintegracion social en Chile
1990-1994", Escuela de ingenieria comercial, Universidad ARCIS, mimeo.

Bronstein, A. (1989), “La flexibilidad del trabajo en los paises industrializados: perfiles de un debate”,
Doctrina, N°153, vol.XXXIl, Montevideo.

Echeverria, M. (1997) “Subcontratacion de la produccidn y subcontratacién del trabajo”,
Temas Laborales N°7, Direccion del Trabajo, septiembre.

Echeverria, M. et al (2001) “El otfro trabajo: el suministro de personas en las empresas”, serie Cuadernos
de Investigacion N° 7, Departamento de Estudios, Direcciéon del Trabajo.

Feres, M. E. (1997), “Sindicalismo y negociacién colectiva: instrumentos de modernizacién”,
serie Aportes al debate laboral, N° 1, octubre 1997

Galvez, T. (2001) “Para reclasificar el empleo: lo cldsico y lo nuevo”, serie Cuadernos de Investigacion
N° 14, Departamento de Estudios,

Direccion del Trabajo.

Guerra, P. (1995) “sEs necesariamente precaria la flexibilidad?"”, en Agacino & Echeverria Editores
(1995), op. cit.

Medel, J. & Riquelme, V. (1995) “Trabajadores de la fruticultura: género, salud y precariedad”,
en Agacino y Echeverria Editores (1995), op. cit.

Mizala, A. & Romaguera, P. (1996) “Flexibilidad del mercado del frabagjo: el impacto del gjuste y los
requisitos del crecimiento econémico”, Coleccidon de Estudios CIEPLAN N° 43, septiembre, pp. 15-48

Polanyi, K. (1992) La gran transformacion, FCE, México.



	Capitulo IV ENCLA 2002.pdf
	Capitulo IV ENCLA 2002.pdf
	ENCLA_2002_IV_SALARIOS_E_INCENTIVOS_Pag_42-45.pdf
	CUADRO 45-






