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Introduccion

la Encuesta Laboral 2004 se llevé a cabo en el dltimo
frimestre del afio y permitié abarcar un universo de empresas
correspondiente a aquellas de cinco frabajadores o més, que
pertenecen al sector privado de la economia y que estan
regidas por el Cédigo del Trabajo en materias laborales.

los datos que se enfregan con el presente informe
provienen de la base de datos de la Encuesta Laboral 2004
y fueron utilizados para hacer una caracterizacién general de
la situacion de la fuerza de frabajo en el marco de las nuevas
formas de organizacion de la produccién vy el trabajo.

Aspectos metodolégicos

El Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo
ha redlizado los afios 1998, 1999, 2002 y 2004 la
Encuesta Laboral, cuyo objetivo es levantar informacion sobre
condiciones de trabajo y relaciones laborales en las empresas
chilenas.

luego de franscurridos ya més de seis afos de haber
realizado la primera Encuesta Laboral, es posible afirmar que
esfe insfrumento ha venido a proveer de valiosa informacién
para la elaboracién de estudios, diagnésticos y constituye
un apoyo para la toma de decisiones en materia de politica
laboral. En este sentido, es un propésito de la Encuesta Laboral
el que sirva también para que los propios actores laborales
puedan contar con informacién sobre sus respectivos sectores
y puedan actuar de manera eficaz en los temas que aborden
en su trabajo gremial.

Universo y marco muestral

El universo de la Encuesta Laboral abarca a las empresas
de 5 o mds frabajadores del sector privado y que forman
parte del registro de contribuyentes del Servicio de Impuestos
Internos, de donde ha sido obtenido el marco muestral del
estudio.

Lla muestra fue elaborada por la empresa que se adjudicd
el frabajo de campo de la Encuesta Laboral y corresponde a
una muestra de similares caracteristicas que las de la anterior
version.

Los instrumentos

A la vez que la empresa constituye la unidad muestral, es
tfambién la unidad de andlisis de la Encuesta Laboral.

Esto significa, que la Encuesta Laboral no es una encuesta
de frabajadores, sino una encuesta de empresas. Son éstas
las unidades seleccionadas  mediante un  procedimiento
muestral adecuado y son ésfas también principalmente las
unidades sometidas a andlisis. Para ello, la Encuesta Laboral
utiliza diferentes fuentes de informacién 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  a los empleadores
y de enfrevistas con informantes calificados al interior de
la empresa. En el primer caso, la empresa informa sobre
diversos aspectos relativos a la situacién de la empresa y sus
Troboiodores (contratos, remuneraciones, ]ornodos, enfe ofros),
a través de un cuestionario que es complefado por la empresa,
el que al cabo de algunos dias es devuelto para su posterior
digitacion.

En todas las empresas se entrevisté ademés, al encargado
de las relaciones laborales en ella. El cargo de esfe informante
variaba dependiendo deltamaiioy complejidad de la empresa.
Mediante esta entrevista, sobre la base de un cuestionario
estandarizado, se obtfenia informacién que complementaba
la entregada por la empresa y se profundizaba en algunas
dreas, como aquellas de las politicas de RRHH, las relaciones
con los trabajadores, efc.

En aquellas empresas en que existia organizacion sindical,
se enfrevistaba al presidente del sindicato (o a aquel dirigente
sindical que lo reemplozara en caso de ausencia del primero)
para que informara también sobre los diversos aspectos
que la encuesta abarca y poder complementar y contrastar
la informacion enfregada por la parte empresarial. Si en las
empresas no existia sindicato, quien entregaba la informacién
era algin trabajador seleccionado al azar mediante un
procedimiento previamente establecido y sobre la base de un
cuestionario especialmente disefiado para esfos efectos.

El trabajo de campo

la recoleccién de  dafos de las empresas a fravés de
un cuestionario autoadministrado  fue responsabilidad de
funcionarios de la Direccion del Trabajo, quienes tomaron
confacto con las empresas y facilitaron el posterior trabajo de
los encuestadores que llevaron a cabo las entrevistas.

la aplicacion de tales entrevistas la realizé la empresa
Demoscépica, empresa externa al Servicio, que se adjudicd
la licitocion para la realizacién del frabajo de campo.



La muestra

Como se dijo, la muestra de la Encuesta Laboral 2004
fue similar en tamafio y composicion a la del 2002, pues en
aquella ocasién se hicieron los ajustes necesarios para mejorar
su representatividad y cobertura. De este modo, la muestra
elaborada fue de carécter estratificado no proporcional que
tenia por finalidad permitir hacer estimaciones independientes
de las principales variables de caracterizacion para cada una
de las regiones incluidas en la muestra. la desproporcion de
la muestra fue luego corregida mediante ponderadores que
permitieran frabajar con la muestra a nivel nacional.

El tamafio de la muestra se determiné considerando un
95% de nivel de confianza y un error de un 2,9% para las
estimaciones de proporciones. las unidades muestrales por
estrafo fueron  seleccionadas  mediante un  procedimienfo
aleatorio simple.

Muestra Encuesta Laboral 2004

Regiones

M |IV|V|[VIVIVIIX| X RM|Total

Agricultura 1155 [17[13|8|10|9|11|8| 87

y pesca

Mineria 313|2 2|2 2| 14

Industrios | 431 5 | ¢ {12] 9 [22]31(17 |16 |125 256

manufactureras

Electricidad,
agua g 11212 1 1 1 1 1 10
les

combusti

Construccién 8 (108 |6 | 4|7 (15|18 |9 (19| %94

Comercio 3326|4462 |41 | 40|42 |44 |34 |90 | 456

Transportey 1451 5 | 7 111|5|3[15|7 |9 |7 81

comunicaciones

Es'r{c:lb|ecimientos 151817161 7171121311135 101

inancieros

Servicios M{12\7171716|7]|9|921]9]| 84

Total 97 | 76|88 [121| 88 | 96 |133| 98 | 90 [296|1.183

El estudio de la Encuesta laboral es responsabilidad
del Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo,
el cual mediante licitacion publica contratéd los servicios de
una empresa con experiencia en encuestas para el disefio y
seleccion de la muestra, la aplicacion de las encuestos y la
digitacion y construccion de las bases de datos. La empresa
que gand la licitacién piblica correspondic a Demoscopica

SCA.

I. El contexto econdmico-laboral de la Encuesta
Laboral 2004

1. Situacion econémica general

la Gltima version de la Encuesta Laboral, realizada en
el Oltimo trimestre de 2004, se llevéd a cabo en un contexto
econémico diferente al de las anteriores encuestas. Ello, porque
se trata de un periodo de recuperacién econdmica fras varios
afios de sufrir los efectos de la crisis econdmica internacional
que se dejaron sentir en Chile a partir del afio 1997. En
este sentido, resulta interesante poder observar la dindmica
laboral en un contexto de mayor optimismo, caracterizado por
una recuperacion del crecimiento, motivado en buena medida
por el incremento de las exportaciones, un mejoramiento
en los términos del infercambio comercial, el precio que ha
alcanzado el cobre en los mercados internacionales, los
efectos de los acuerdos comerciales que el pafs ha suscrito
con varios paises y bloques comerciales, una recuperacion de
la inversion, como fambién los efectos que la propia reforma a
la legislacién laboral pudo haber tenido, entre ofros factores.

De este modo, de un crecimiento negativo el afio 1999 el pais
termin® con un crecimiento de un 6, 1% el afio 2004, de modo
que resulta inferesante observar a través de la informacién que
recoge la Encuesta Laboral, la manera en que las empresas
han respondido a esfas nuevas condiciones de su enforno, en
qué medida las expectativas de crecimiento de los propios
agentes econémicos, como de los propios actores laborales,
se han traducido en acciones y decisiones relevantes para
empresarios y frabajadores.

Si observamos la evolucion de las principales variables
macroeconédmicas del periodo 1999-2004, que corresponde
al periodo entre la segunda vy la Gltima Encuesta Laboral que
hemos realizado, es posible apreciar el cambio en el enforno
que les ha tocado experimentar a las empresas chilenas.

Asi, la tasa de crecimiento del producto permite observar
la recuperacién econémica comentada anfes.



Variacion trimestral del PIB a precios constantes
1999-2004
Fuente: Banco Central de Chile
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Como se aprecia en el gréfico 1, la variacién del PIB
durante el fercer trimestre del afio 2004 llego al 6,8% de
acuerdo con las estimaciones mas recientes, lo que contrasta
con el segundo trimestre del afio 1999, donde el PIB crecio
en términos negativos en —3,8%

Por su parte, la variacién del PIB por sectores, muestra
fambién en los primeros fres afios de la presente década
un panorama mas auspicioso que el del dltimo bienio de la
década anterior. Uno de los sectores mas relevantes en términos
de su impacto en el empleo, es el sector de la construccion. Tal
como lo muestra el cuadro siguiente, éste es un secfor que ha
ido recuperandose paulatinamente en los dltimos afios.

Producto interno bruto por clase de actividad econémica,
a precios constantes(1)(2)
(Variacion respecto a igual periodo del afo anterior)
Fuente: Banco Central de Chile

2000 | 2001 | 2002 | 2003
Agropecuario-silvicola 6,0 6,2 4,3 4,3
Pesca 85 [ 123 | 103 | -9.2
Mineria 3,2 7,3 -3,9 5,4
Industria manufacturera 4,9 0,9 2,7 2,4
Electricidad, gas y agua 9.5 1,1 2,2 4,1
Construccién -0,7 2,7 1,7 3,6
Comercio, restaurantes y hoteles 4,4 2,1 1,7 4,1
Transporte y comunicaciones 8,6 7,3 6,0 3,4
Servicios financieros 5,0 3,8 2,4 3,0
Propiedad de vivienda 2,3 2,2 2,3 2,0
Servicios personales 3,5 3,3 2,8 2,7
Administracion poblica 1,5 1,7 1,9 1,8

(1) Afos 2001 y 2002: Cifras provisionales.

(2) Ao 2003 y trimestres afios 2003 y 2004: cifras preliminares.

Considerando el reducido tamafio de nuestra economia, su
insercion en el mercado mundial constituye para el Gobierno
una forma de asegurar un crecimiento econémico sostenido
que nos conduzca por una senda de desarrollo: En este
sentido, el mercado mundial constituye un espacio de grandes
oportunidades para nuestra economia y el comercio, la via
para aprovechar esas oportunidades mediante un intercambio
con la mayor cantidad de paises y economias posible. De
ahi que la bisqueda de acuerdos de libre comercio vy la
participacion en foros e iniciativas que promueven el incremento
del infercambio entre los paises, tenga la importancia que se
le ha asignado en lo actualidad. El pais lleva ya cerca de 30
afios de aperfura a los mercados infernacionales, buscando
insertarse alli sobre la base de sus ventajas comparativas frente
a ofros paises en materia de produccién e intercambio. De
esta forma, grandes esfuerzos se han hecho para transformar
al pafs en una economia exportadora, y al sector exportador,
en el motor de la economia. Asi, el comercio internacional
representa para Chile por sobre el 50% del PIB, lo que lo
ubica como una de las economias mdés abierfas de América
latina y probablemente la més antigua en esta materia.

Esta insercién de Chile en la economia mundial, también
ha obligado al pals a enfrentar esta mayor dependencia del
sector externo con mayor flexibilidad ante las variaciones que
provoca la dindmica de los mercados mundiales. Si bien ello
podria significar que nuestra economia es mas vulnerable a
los vaivenes del mercado internacional, también es cierfo que
la ha obligado a adecuarse a esta mayor vinculacion con el
mundo. Prueba de ello es que la crisis infernacional que se
desencadend en el afio 1997 no tuvo los efectos desastrosos
que tuvieron crisis anteriores, como la de mediados de los
sefenta y la de principios de los ochenta. Como vimos antes,
salvo por el crecimiento negativo del afio 1999, Chile siguié
creciendo, pese a enconfrarse en un escenario adverso y con
economias vecinas sacudidas enormemente por esta crisis
internacional.

De este modo, la recuperacion econdémica que ha
experimentado el pais en el Gltimo afio tiene al secfor externo
como su principal sostén. Si se observa la evolucion de
comercio a ftravés de las exportaciones e importaciones, es
posible apreciar como las primeras han crecido por sobre el
crecimiento experimentado por las importaciones, tal como
lo demuestra el saldo positivo de la balanza comercial en los
tltimos afos. Ello se explica por la recuperacién que han tenido
las principales economias mundiales y el consiguiente aumento
de la demanda por nuestras principales exportaciones, las
que ademds han visto aumentar sus precios en los mercados
internacionales. Es el caso de la celulosa y el cobre, cuyos



precios aumenfaron en un 24% y un 60%, respectivamente,

entre el 2003 y el 2004.

Balanza comercial y saldo de balanza comercial(1)
(Millones de dolares)
Fuente: Banco Central de Chile

parte, las ventas industriales también han
experimentado un importante crecimiento durante los dos
Gltimos afios, tal como lo muestra el siguiente gréfico, todo
lo cual da cuenta de la clara recuperacién econdmica que

estaria viviendo la economia chilena.

Por su

- Exportaciones | Importaciones |Saldo de balanza

Ao FOB FOB comercial (2)
Acumulado Acumulado Acumulado

1998 16.322,8 18.363,1 -2040,3

1999 17.162,2 14.735,1 24271

2000 19.210,3 17.091,4 21189

2001 18.271,8 16.428,3 1843,5

2002 18.177,3 15.920,9 2256,5

2003 21.046,0 18.030,8 3015,2

2004 32.000,4 22.956,2 9044,2

(1) Cifras provisionales.

Evolucion del indice mensual de ventas industriales
(Fuente: INE - Serie desestacionalizada - Promedio 2002=100)
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(2) Las cifras de balanza comercial representan importaciones y exportaciones
efectivas de bienes, las que se basan en las directrices generales establecidas
en la quinta edicién del Manual de Balanza de Pagos del Fondo Monetario

Internacional (FMI).

Hay quienes sostienen que si bien el crecimiento del
sector externo ha sido muy significativo en este periodo de
recuperacién, pareciera ser que el sector inferno muestra
cierfo estancamiento. Especificamente, se ha sefialado que
la demanda inferna continta deprimida y que ello explicaria,
como veremos mas adelante, la persistencia de altos tasas
de desocupacion, toda vez que las empresas exportadoras
ocupan una pequeiia proporciéon de la mano de obra del
pas.

Ahora bien, los datos indican que la demanda interna ha
mantenido su contribucion al crecimiento del pas, por cierto,
menor a la que hace la demanda externa, pero todo indica
que también ha enfrado en una clara senda de recuperacién
como consecuencia de una politica monetaria que ha permitido
aumentar la capacidad de consumo de los chilenos, gracias a
las histéricamente bajas tasas de interés que ha tenido el pais
en esfos Ulfimos afios.

la evoluciéon que han mostrado las ventas del comercio
en el afio 2004 muesfran fambién una recuperacion, con un
crecimiento del orden del 4,5% a 5%, segin proyecciones de
la propia Céamara de Comercio, aunque algo menor a las
expectativas que fenia el sector para el mismo afio.

Respecto de la inversion, ésta también se ha recuperado,
llegando a los niveles histéricos, los que se aproximarian al
25% del PIB, de acuerdo con lo sefialado por el Ministro
de Hacienda en su cuenta sobre el estado de la hacienda
publica 2004. Esto configura un mejor escenario econémico
para las empresas que fueron estudiadas en esta Encuesta
Laboral 2004.

Este escenario parece haber influido en las percepciones
de los propios empleadores, quienes hacen una evaluacién
de la situacion de la empresa claramente superior a la de
las Encuestas Laborales anteriores. Asi, y tal como lo muestra
el siguiente grafico, por sobre el 50% de los empleadores
consideraron que la situacion de la empresa era mejor o
mucho mejor que la del afio anterior.

Encuesta Laboral 2004: Percepcion de la situacion
de la empresa con respecto al aiio anterior
(Fuente: empleadores)

13,7% 1,1% 7,1%
O Mucho mejor
O Mejor
O Igual
42,7% | @ Peor
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Al comparar estas cifras con las obfenidas en las mediciones
anteriores, se aprecia claramente el contraste, tal como lo
indica la siguiente tabla.

Percepcion sobre la situacion de la empresa en relacién
al afo anterior (Fuente: empleadores)

1998 1999 2002 2004

Mucho mejor 6,4 3,7 6,0 9,1
Mejor 36,7 22,2 30,3 42,0

Igual 40,6 35,0 35,3 33,4

Peor 15,0 34,2 25,7 14,3

Mucho peor 1,4 5,0 2,7 1,2
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

En términos globales, se puede apreciar que la proporcion
de empleadores que evalian la situacién de la empresa
positivamente, esto es, la consideran mejor o mucho mejor
que el afio anterior, ha aumentado sistemdticamente desde el
aiio 1999, llegando a superar los niveles que presentaba en
1998, cuando recién comenzaban a dejarse los efectos que
la crisis tuvo en la economia y que fueron defectados por la
medicién del afio 1999, el que aparece como el peor afio de
las empresas chilenas, coincidente con el comportamiento de
los principales indicadores econdémicos ese afio, especialmente
la variacion experimentada por el producto inferno brufo.

Porcentaje de evaluacion positiva de la situacion
de la empresa con respecto al aiio anterior
(Fuente: empleadores)

1 11,9
1 8,6
69 64

1998 1999 c1

2002

2004

Esta percepcién sobre la situacion de la empresa, que
claramente contrasta con lo observado en afos anteriores,
fambién se acompaiia de una percepcién mds opfimista
respecto del futuro de la empresa. las expeciativas de
los empleadores ya mostraban un dato interesante en la
medicién del afio 2002, por cuanto més de la mitad de los
empleadores sefialaron en aquella ocasién que a la empresa
se le presentarian buenas o muy buenas oportunidades en el
futuro inmediato. Pues bien, en la medicién del afio 2004,

fal como lo muestra el siguiente gréfico, el optimismo siguid
aumentando enfre los empleadores chilenos, conforme a lo
que ha sido la ténica de un afio de recuperacion econdmica.

Percepcion de posibilidades
para la empresa en el futuro inmediato
(Fuente: empleadores)
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2. Remuneraciones y empleo

Durante el periodo 2002-2004, que corresponde ol
periodo franscurrido entre la anterior y la actual medicion de
la Encuesta Laboral, la recuperaciéon que ha experimentado la
economia chilena ha significado un descenso del desempleo,
aunque éste no ha tenido un comportamiento como el que
se esperaba. En efecto, si bien los niveles de desempleo son
menores a los observados en 1999y no han vuelto a alcanzar
los dos digitos, siguen siendo lo suficientemente altos como
para que consfituya uno de los principales problemas para
las autoridades. Asi lo muestra el siguiente grafico, donde se
evidencia el lento descenso del desempleo para el periodo
sefialado.

Tasa trimestral de desempleo 1999-2004
(Fuente: INE - Serie original y serie desestacionalidad)
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Como lo muestra el cuadro siguiente, el promedio de
desocupacion  presenta  diferencias  importantes  segin el
sexo de los individuos, como asimismo ocurre con la tasa de
participacion. En el primer caso, la desocupacion afecta mas
a las mujeres que a los hombres y entre éstos, la tasa de
parficipacion es muy superior, tal como se ha sefialado en los
diversos estudios realizados.

los datos muestran que la tasa de participacion femenina ha
tendido al aumento, y la masculina a una leve disminucion. Ello
podria explicar el comportamiento de la tasa de desocupacién,
toda vez que aparenfemente el crecimiento de la fuerza de
frabajo femenina fue mayor al crecimiento del empleo.

Comparacion de participacion laboral
y desocupacién por sexo
Tasa Desocupacién (%) Tasa Participacién (%)

Mujeres | Hombres | Total | Mujeres | Hombres | Total
Promedio

2000 10,0 8,7 9,2 34,9 73,3 53,7

Pr°8§‘f“° 9,7 8,9 9,1 340 | 725 | 529
Promedio

2002 9,6 8,6 8,9 33,8 71,8 52,5

Promedio | ¢ 7 7.9 8,5 350 | 71,5 | 529
Promedio

2004 10,5 7,9 8,8 36,3 70,7 53,2

Fuente: INE

Por su parte, el desempleo presenta también una diferencia
importante entre las diferentes regiones del pafs, siendo
Valparaiso la regién con las mayores fasas de desocupacion,
y las dos regiones mas meridionales las que muestran las
menores tasas, fal como se puede apreciar en la siguiente
tabla.
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Tasas de desocupacién nacional y por region
(Fuente: INE)

1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004

Nacional 9,7 9,2 9,2 9,0 8,5 8,8
| 8,9 93 | 109 | 108 | 97 8,8

I 7,2 9,6 9,5 7,5 8,6 8,9
ll 8,1 9,6 97 | 104 | 103 | 10,1
v 9,3 7.7 9,2 7,3 7.4 8,9

v 127 | 1N N5 | 124 | 11,6 | 11,2
VI 7,2 6,4 67 8,1 5,9 7,2
Vil 8,7 96 | 11,5 | 121 | 105 | 9.1
Vil 9,9 97 | 111 | 102 | 88 8,8
IX 8,8 7,5 6,6 6,6 5,9 56
X 6,0 53 6,1 6,3 6,7 6,1
Xi 4,3 4 48 5,3 55 6,0
Xl 7,3 7,1 6,4 6,6 67 6,9
RM 10,5 10 8,9 8,4 8,4 9,3

Por su parte, la desocupaciéon por rama de actividad
muestra también diferencias importantes, tal como lo sefiala el
siguiente cuadro y donde resalta el alto nivel de desocupacién
en la construccion, precisamente uno de los sectores que ocupa
mayor cantidad de mano de obra. Sin embargo, también
muestra un descenso moderado en los Gltimos fres afios.

Tasa de desocupaciéon por rama

1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003
Agricultura 3,8 2,9 5,7 5,3 5,9 5,9 51
Mineria 4,1 4,5 71 6,7 6,8 57 55
Industria 5,9 62 | 100 | 94 8,9 8,1 7.7
Electricidad,
Gas y Agua 4,4 53 11,9 | 10,1 | 10,1 8,8 8,2
Construccién | 10,1 | 11,4 | 212 | 17,4 | 158 | 15,6 | 14,6
Comercio 6,1 5,6 8,8 8,1 8,0 7.8 8,0
Transporte y
Comuan::qciones 4,5 44 8,0 74 7,0 7,0 6,6
Servicios
Financieros 55 5,9 8,9 9.5 9.5 8,7 8,9
Servicios
Comundlesy | 3,6 3,8 5,3 5,5 5,3 5,5 5,0
Sociales
Total 6,1 6,2 97 9,2 9,2 9.0 8,5
Fuente: INE




Un tema de discusién ha sido el caréeter del desempleo que
genera la economia chilena y los factores que lo explicarian.
Aln cuando no hay consenso entre los especialistas, algunas
de las hipétesis plantean que el alto desempleo constituye un
componente estructural de nuestro modelo de desarrollo, razén
por la cual no resulta factible esperar tasas de desempleo en
torno del 5 & 6%, como ocurrié a comienzos de los afios
noventa. Se sostiene que el crecimiento que ha experimentado
el pafs en el Gltimo tiempo estd fundamentalmente liderado
por algunas grandes empresas de aquellos sectores menos
intensivos en mano de obra y, por tanto, donde el impacto del
crecimiento en la creacién de empleo es muy limitado.

Por ofro lado, hay quienes sostienen que el problema del
desempleo se debe a la propia rigidez de un mercado laboral
que por la via de los costos asociados a la contratacion y
despido de fuerza de trabajo, impide que el mayor crecimiento
se traduzca en mayores empleos. Para quienes defienden
esfa explicacion, las reformas laborales del afio 2001 no
hicieron més que aumentar la rigidez que tenia el mercado
laboral chileno, razén por la cual el desempleo se habria
visto incrementado una vez que ésfas comenzaron a entrar en
vigencia.

Una tfercera hipétesis que se ha sugerido para explicar
esfe fendémeno, es la relacion entre las empresas vy el sisfema
financiero. En un caso, se trataria de la falta de acceso que las
empresas de menor tamario tendrian para poder endeudarse
en los mismos términos que las empresas de mayor famafo.
En el ofro caso, las empresas que lograron endeudarse no
estuvieron en condiciones de cumplir con sus compromisos
financieros a causa de la crisis econdémica y ello ha significado
una suerte de circulo vicioso que les ha impedido participar
plenamente de la recuperacion.

Por 0ltimo, hay quienes sostienen que la dificultad de la
economia chilena para recuperarse répidamente en términos
de empleo seria consecuencia de una rigidez salarial, lo que
significa que ante situaciones de crisis econoémica los salarios
no experimentan una reduccion que permita aminorar los
efectos de ésta en términos de desempleo. De acuerdo con
esta hipotesis, los salarios en Chile continuaron creciendo, fal
como lo muestra el siguiente grdfico para el periodo 1999-

2004.
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indice de remuneraciones (abril 1993=100)
Fuente: INE
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Por ofro lado, las remuneraciones han mostrado un
incremento desigual entre los distintos sectores de actividad
no sélo, porque las remuneraciones medias entre ellos son
diferentes, sino que porque en algunos sectores su incremenfo
ha sido mayor que en ofros. Tal como lo muestra el gréfico
siguiente, es en los secfores de Electricidad, Gas y Agua,
Servicios Financieros y Mineria donde tanfo el nivel como
el aumento de las remuneraciones medias es mayor que en
los restantes sectores. Son el Comercio y la Construccién los
secfores que presentan los menores niveles de remuneraciones,
siendo ademas este Ultimo el que muestra el menor incremento
a lo largo del periodo. Cabe sefialar, que el sector en que
mds aumentan las remuneraciones fiene un menor impacto en
términos de volumen de empleo que el sector de la construccion
y el comercio, de manera que el impacto de estos significativos
aumentos de remuneraciones es muy limitado en la poblacién
en general.

Remuneraciones medias por sector de actividad econémica
(pesos nominales)
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Esta situacion seria especialmente negativa enfre las
micro y las pequefias empresas, debido a que en ellos la
proporcién de quienes ganan salarios minimos es mayor vy
es precisamente el aumenfo de éste por sobre el salario real
lo que ha generado esfa rigidez salarial y su consiguiente
impacto sobre el empleo.

la OIT ha calculado la evolucién del salario minimo vy el
salario medio mostrando que efectivamente el salario minimo
crecié por sobre el salario medio especialmente desde 1998,
lo que podria relacionarse con el persistente desempleo.

Evolucion del salario medio, no calificao y minimo real,
1998-2004 (Varaciones porcentuales)
Fuente: Elaboracion OIT con base en datos del INE

Varaciones Anualizadas

Ano Trimestre

-6
Salarios Medios o Salarios Medios Salarios Real no
Reales Mensuales Reales Calificado
Mensuales

Si bien estas distintas hipotesis han sido objeto de variados
andlisis y discusién, no existe ain evidencia concluyente
respecto de cudl de ellas permite explicar completamente
el fenémeno del desempleo en Chile. En algunos casos esa
evidencia resulta ser mas débil que en ofros. Asi por ejemplo,
el que se sindique a la reforma laboral como causa del
persistente desempleo no es del todo correcto, pues ésta entré
en vigencia cuando ya la economia habia experimentado una
fuerte caida del empleo. Tampoco parecen haber evidencias
concluyentes sobre el nivel de endeudamiento de las empresas
de menor tamafo ni tampoco sobre la relacién entre el salario
minimo y el desempleo, como lo han sefialado los economistas
Card y Krueger.

3. Accién sindical

Durante el perfodo en que la Encuesta Laboral se ha llevado
a cabo, la dfiliacion sindical y el nimero de sindicatos continud
aumentando, tal como lo venia haciendo, especialmente desde
la recuperacion de la democracia. Sin embargo, los datos
indican que la caida en la actividad econémica el afio 1999
fambién repercutié en el nimero de trabajadores aofiliados a
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sindicatos, disminuyendo éstos en términos absolutos y relativos
ese afio. A partir del afio 2002 los trabajadores sindicalizados
comenzaron a aumentar en términos absolutos, llegando en el
2003 a niveles superiores a los observados en 1998.

Evolucion sindicalizacion

Sindicafos Afiliados
1998 14.276 611.535
1999 14.652 579.996
2000 14.724 595.495
2001 15.192 599.610
2002 16.310 618.930
2003 16.990 669.507

Fuente: Direccién del Trabajo

Por su parte, el nimero de sindicatos no presenté el mismo
comportamiento que el de trabajadores sindicalizados. En
efecto, en el periodo sefialado siguié aumentando su nimero,
lo que sumado al comportamiento de la fuerza de frabajo
afiliada indica que los sindicatos aumentan, pero son cada
vez de menor tamafio, con las consecuencias que eso podria
tener para la accion sindical.

Evolucion de la sindicalizacion 1980-2003 (base 1980=100)
Fuente: Direccion del Trabajo
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De acuerdo con estos datos, es posible apreciar que la tasa
de sindicalizacion, ya sea que se calcule sobre el total de la
fuerza de trabajo ocupada o sélo sobre el total de tfrabajadores
dependientes, muestra un comportamiento similar a lo largo de
todo el periodo democratico: Un fuerte aumento a comienzos
de la fransicion, para luego experimentar un descenso hasta
fines de los noventa y desde entonces comenzar nuevamente
a aumentar, aunque esta vez muy lentamente.



Evolucion Tasas de Sindicalizacion, afios 1986-2003
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Por su parte, la afiliacién por rama muestra también una
gran heterogeneidad entre los disfintos sectores econémicos.
Tal como se puede apreciar en el siguiente cuadro, la mineria
es lo rama que presenta las mayores tasas de afiliacién
sindical, seguida del sector de electricidad, gas y agua. En
contraste, las menores tasas de sindicalizaciéon se encuentran
en los servicios y el comercio.

Por su parte, el caso de la Industria muestra una caida en
la tosa de afiliacion, la que sélo logra ser revertida a partir del
afio 2003, aunque su aumento es menor al existente hacia
fines de los noventa. Este dato también tiene una significacién
especial por la importancia estratégica que los trabajadores
industriales han tenido en el desarrollo sindical chileno.

Evolucion de la tasa de sindicalizacion por rama
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Tasa de dfiliacion sindical por rama (sobre total de ocupados)
Afio Agri. | Mineria | Industria Elect. Construc. | Comercio | Transp. Filrzwsc:-n. c?)?r:\l:ir::écl)ess Total
1998 7.5 45.5 17.0 36.8 9.7 9.3 22.1 7.3 6.1 11.3
1999 7.1 46.6 15.8 39.3 11.9 8.5 23.1 7.3 5.6 10.7
2000 8.4 49.2 15.2 42.6 8.9 9.1 22.5 6.7 6.9 11.1
2001 8.9 47.6 13.5 31.5 12.8 9.0 19.3 7.8 7.0 10.9
2002 8.2 47 .4 13.3 33.6 12.4 8.6 20.7 7.6 7.0 11.2
2003 9.1 51.4 14.1 33.6 13.6 9.8 20.3 8.1 7.5 11.8

Fuente: Elaboracién propia en base a datos INE y Direccién del Trabajo

Al observar la evolucion de la sindicalizacion en las
diferentes ramas, se aprecia que en la Agricultura, si bien el
nivel de sindicalizacion es noforiamente menor al de ofras
ramas, muestra un crecimiento inferesante, al igual que lo que
ocurre con el sector de la Construccién. En el primer caso,
el dafo es significativo por los histéricos problemas que los
trabajadores agricolas han fenido para poder organizarse
sindicalmente. En el caso de la Construccién, es interesante
por fratarse de un sector altamente demandante de mano de
obra y tradicionalmente identificado con la accion sindical
mas decidida.
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los datos anteriores parecieran indicar entonces que las
organizaciones sindicales, si bien han aumentado su nimero,
cuentan con un menor nimero de dfiliados en promedio y
que, en términos de la fuerza de trabajo ocupada, la tasa de
sindicalizacion ha experimentado un crecimiento lento.

Si ello es asi, el impacto sobre la capacidad de accion
del movimiento sindical deberia evidenciarse en algunos
indicadores. En esfe senfido, si observamos el comportamiento
de la negociaciéon colectiva, considerado un  instrumento
fundamental para que los trabajadores logren mejores
condiciones laborales en general, es posible apreciar que
ésfa ha evidenciado un descenso en términos de su cobertura.
En efecto, tal como se aprecia en el siguiente grdfico, los
frabajodores  asalariados  que
muesfran un comportamiento oscilante, pero con una clara
tendencia al descenso. Ello ocurre ya desde los inicios de la
recuperacion democrdtica, por lo que el aumento de la masa
sindicalizada a comienzos del periodo democrético parece
no haberse traducido en una exfensién de la negociacion
colectiva.

negocian  colectivamente

Cabe resaltar también, que la caida se observa tanto
entre los trabajadores que negocian en el marco de contrafos
colectivos o aquellos que lo hacen en términos de convenios,
aunque la caida de los que lo hacen via contrato es més
acentuada que la de los Gltimos.

Estos dafos que dan cuenta del entorno econémico y
laboral en el periodo que abarcan las cuatro mediciones de
la Encuesta Laboral debe servir de marco para el andlisis e
inferprefacion de los dafos que arroja la Oltima medicién de
la encuesta y que permitird aportar al disefio de la politica
laboral mediante informacion no disponible a través de ofras
fuentes.

Trabajadores involucrados en negociaciones colectivas
(Dos afos consecutivos)
y tasa de negociacion asalariados en Chile

TRABAJADORES TASA DE
NEGOCIACION
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Series de negociaciones colectivas 1998-2004
Afos 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Instrumentos colectivos 2.188 2.321 2.097 2.285 1.880 1.930 1.838
Trabajadores que
negociaron cada afio 206.230 161.834 182.792 160.197 175.852 137.985 165.212
(involucrados)
Trabajadores cubiertos
(involucrados 2 afios 399.559 368.064 344.626 342.989 336.049 313.837 303.197
consecutivos)
Total fuerza de trabajo
asalariada promedicl) 3.773.105 | 3.749.350 | 3.738.030 | 3.747.635 | 3.772.990 | 3.829.645 3.828.765
2 anos
Tasa de negociacién 13,1% 12,4% 11,9% 11,7% o 9 o
et 11,3% 10,4% 9,9%

Fuente: Direccién del Trabajo-Chile

14




Il. Fuerza de trabajo y flexibilidad

1. Caracterizacion de empresas, trabajadores y
trabajadoras

En primer lugar, cabe sefialar que la distribucion de las
empresas incluidas en la muestra, de acuerdo con la regién
en que se ubican, da cuenta de una clara concentracién de
las empresas en la Regién Metropolitana, con cerca de la
mitad de las empresas de la muestra. Le siguen en importancia
relativa, las regiones Vllly V, correspondientes a los dos centros
urbanos y econémicos de mayor importancia después de la
Region Metropolitana. Cada uno de ellos concentra cerca de
una décima parte de las empresas encuestadas.

Si bien es de sobra conocida esta particular concentracion
de la acfividad econémica en nuestro pais, consfituye un
dato de primera importancia al momento de disefiar politicas
adecuadas a la realidad de las distintas empresas y a la propia
realidad del pafs. Por ofra parte, el que algunas regiones
concentren una baja proporcién de empresas no significa que
no realicen una confribucién importante a la economia del
pafs pues, como se ha mostrado en el informe anterior sobre
el contexto econdmico de las empresas, hay regiones cuya
confribucién al producto es muy superior a su participacién
relativa en la distribucion de las empresas consideradas
individualmente.

Distribucion de empresas por region
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Ofro rasgo caracteristico de la economia chilena es el
predominio de unidades productivas de reducido tamario. En
efecto, los datos muestran que practicamente la mitad de las
empresas encuestadas corresponde a empresas que fienen
entre 10 y 49 trabajadores, vale decir, pequefias empresas.

las microempresas, de menos de 10 frabajodores vy no

]s5

menos de 5, corresponde a un quinto de las empresas que
fueron encuestadas. Por su parte, la realidad de la mediana y
gran empresa alcanza a menos de un tercio de las unidades
productivas del pafs. Evidentemente, esfa concentracion
de empresas de menor tamario también constituye un dato
de enorme importancia en materia de disefio de politicas
econémicas y laborales. Es sabido que la heterogeneidad
presente en las diversas empresas del pais, a veces, afenta
confra la eficacia de politicas que han sido concebidas en forma
homogénea para las distintas realidades empresariales.

Distribucion de empresas segun tamaiio
(Encuesta Laboral 2004)
Ggra)lr:de Micro
. A% 21,0%
Mediana
20,2%
Pequeiia
49,7%

Respecto de la distribucién de las empresas por region y
tfamario, la tabla siguiente muestra que en todas las regiones
del pafs, las pequefias y micro empresas tienen una presencia
mayoritaria: En promedio son el 70% de los establecimientos
productivos. luego, la proporcién de lo mediana empresa
fluctia entre el 10y el 24 %. En este panorama, las empresas
de gran tamario son escasas en todas las regiones: Sélo en la
Primera region, en la Décima y en la Metfropolitana, superan
el ocho por ciento de los establecimientos regionales.



Distribucién de empresas por regién y tamaio

Micro Pequefia Mediana Grande Total de grupo
Recuento F?ﬁx Recuento F:li Recuento F?f)c Recuento | %fila | Recuento | % fila
Il 10 26 19 50 6 15 3 8.3 38 100
1l 6 31 9 44 4 18 1 53 20 100
\% 13 30 21 51 7 17 0 1.1 4] 100
\% 31 25 69 55 18 14 6 5.0 125 100
\' 16 29 30 55 6 10 2 4.5 54 100
Vi 12 18 40 59 12 18 2 3.1 67 100
Vil 26 20 62 48 30 23 10 7.5 128 100
IX 12 20 36 61 8 13 3 5.1 59 100
X 15 2 40 51 12 15 10 13 77 100
RM 106 18 261 45 137 23 70 12 574 100
Total 248 21 587 49 239 20 108 9.1 1.18 100

En cuanto a la distribucion de las empresas por rama y
famario, la tabla siguiente muestra una distribucién mucho
mas heferogénea que la distribucién regional. Como puede
apreciarse, hay secfores econdmicos en los que predominan
las empresas de mayor tamafio, como es el caso del sector
eléctrico, gas y agua. En contfraste con lo anterior, el sector
comercio muesira una gran proporcion de empresas de menor
famario, lo que claramente se corresponde con la naturaleza

de

sectores.

las actividades econémicas desarrolladas en  dichos

Distribucién de empresas segin rama y tamaino

Micro Pequefia Mediana Grande Total de grupo
Recuento | %fila | Recuento | % fila | Recuento | % fila | Recuento | % fila | Recuento | % fila
Agricultura y pesca 9 11,9 38 50,5 20 26,1 9 11,4 75 100
Mineria 1 9,3 4 47,3 3 27,1 2 16,3 9 100
Industrias
manutactureras 32 9.5 170 50,2 93 27,6 43 12,7 338 100
Electricidad, agua
y combusfibles 1 14,5 3 49,1 3 36,4 7 100
Construccién 13 14,3 39 44,9 24 27,7 11 13,0 88 100
Comercio 131 30,7 226 52,9 56 13,2 13 3,1 427 100
Transporte y
comunicaciones 21 30,5 35 51,5 10 15,3 2 2,7 68 100
Establecimientos
nancieros 23 21,6 46 42,8 20 18,5 18 17,1 107 100
Servicios 19 29,7 28 43,1 9 14,8 8 12,3 64 100
Total 248 21,0 587 49,6 239 20,2 108 9,1 1182 100
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1. Caracterizacion de trabajadores y trabajadoras

Ahora bien, atn cuando la participacion de las grandes
empresas es baja desde el punto de vista del universo de
unidades productivas del pais, su participacion en el empleo
es de primera importancia. En efecto, en el gréfico siguiente
se aprecia la distribucion de los trabajadores de las empresas
que han sido incluidas en la muestra de la Encuesta Laboral
2004, la que da cuenta que las grandes empresas participan
con mas del 60% de la masa laboral en el sector privado. Por
su parte, las pequefias empresas, que son las mas numerosas
en el pais, solo participan con poco més del 13 % de la masa
laboral del pais. En el caso de las microempresas, éstas sélo
llegan a un 1,5% del total de trabajadores.

Cabe aclarar, que estos datos resultan del todo coherentes
en la medida que el tamario de las empresas es determinado
por el nimero de trabajadores que éstas poseen. Sabido es
que algunos organismos, tales como CORFO y SERCOTEC,
utilizan el volumen de ventas anuales como criterio para
determinar el tamafio de las empresas. En este sentido, dicho
criterio podria mosfrar una fendencia diferente a la aqui
indicada.

Distribucion de trabajadores segiin tamafno de empresa
(Encuesta laboral 2004)
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Desagregados por sexo, los datos recogidos en 2004 por
la Encuesta Laboral mostraron que las mujeres empleadas en
las empresas del estudio constituian cerca de un fercio del
fofal de ocupados (31,5%). La cifra no se alejé mucho de
las mediciones de la misma encuesta en 1999 v 2002, en
las cuales la ocupacion femenina fue de 30,6% y 29,0%
respectivamente. Esta secuencia de datos expresa la tendencia
del lenfo y persistente crecimiento en la participacién laboral
de las mujeres en el pais. El nivel de participacién femenina en
la Encuesta Laboral fue inferior al que existia a la fecha en el
total del empleot!, lo que indica que las mujeres tienen mayor
presencia en el sector informal del empleo (que la Encuesta
Laboral no incluye).

' 35,3%, segin la Encuesta de Empleo del INE para el frimestre Noviembre-Enero de

2004.

Distribucion del total de trabajadores, segiin sexo
Fuente: Empleadores

31,5%
68,5%
[ Hombres O Mujeres
contratados contratadas
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La distribucion por sexo de los trabajadores varia segin el
tamafio de la unidad productiva. Como muestra el siguiente
gréfico, en las empresas pequefias y medianas las mujeres
fienen una presencia mds débil que en la gran y en la micro
empresa. En las unidades de mayor tamafio se mantuvo el
nivel de feminizacién que arrojé la medicién Encuesta Laboral
anterior (34,6% de las ocupaciones en 2002), La situacién ha
sido similar en las microempresas.

Distribucion de trabajadores contratados en el total de unidades
productivas por sexo, segun tamaiio de la empresa

100% -
36,6 25,9 23,6 35,1 31,5
80% 1
60% -
40%
20% 1 | 63,4 74,1 76,4 64,9 68,5
0% T T T
Micro Pequeiia Mediana Grande Total
O Hombres O Mujeres

Afo 2004. Fuente: Empleador

Como se sabe, la participacion de hombres y mujeres en las
distintas ramas productivas es muy desigual. Hay una sola rama
fuertemente feminizada, la de los servicios sociales, comunales
y personales, y la Encuesta Laboral mostrd que en ella las dos
terceras partes de sus ocupaciones eran desempefiadas por
mujeres. En el comercio, las frabajadoras superaron levemente
la proporcion de su participacion general, v en los servicios
financieros se reveld una presencia mayor, al ocupar el 38,5%
de los ocupaciones en esa rama. También el empleo femenino
se mostré significativo en la agricultura y algo menor, pero no
despreciable en la industria.



Distribucion de trabajadores contratados en el total de unidades
productivas por sexo, segin rama de actividad econémica.

100%

la relacién entre trabajadores y trabajadoras varia segin
el tamario de las empresas. En la pequeria empresa hay, en
promedio, casi fres veces mas hombres que mujeres por unidad
productiva, v en la mediana empresa este diferencial es atn

9] [45] [244) [98] [4] [341) [168] [s83| [6e7] [315 oduchiva :
] — mas amplio, de 3 veces. En la gran empresa, en cambio, el
80% - ] promedio de trabajadores hombres no alcanza a doblar al de
60 - L ] las mujeres, segin revela la tabla siguiente:
0
40% Promedio de trabajadores, segin sexo y tamaiio de empresa.
° L Ao 2004. Fuente: Empleadores
20% 71| 1951 |75,6| |90,2| (79,6| (65,9| (83,2| (61,5 [33,3| |68,5
Tamaio Hombres | Mujeres Total
0% .
o & o@{& é&@ .gbb,;g é‘\,oo ‘c';‘o oé'g .\é}oi} ozéo, &o‘?\ Micro empresa 4,1 2,3 6,4
F & ¥ SF ¢ & K T
& & N > & .
vg«\ A R 0@%{\0&\‘ oo&&{é‘ q,:\oo“ Pequefia empresa 17,3 6,1 23,4
S
Mediana empresa 73,7 22,8 96,5
[ Hombres O Mujeres
Gran empresa 402,6 218,1 620,7
Afo 2004. Fuente: Empleador Total 62,2 28,6 90,7

Ofro indicador para evaluar la participacién femenina es
el promedio de trabajadoras por empresa (en comparacion
con el de trabajadores). Se confirma la dinamica, ya antigua,
de feminizacion en los servicios sociales, comunales v
personales, sector en el cual las mujeres han llegado a ser
el doble de los hombres, en promedio por empresa. Excepto
en ésta, en todas las demas ramas el promedio de hombres
en las empresas es mas alto que el de las mujeres. Pero es
inferesante destacar la generacién de ocupaciones femeninas
en los servicios financieros y en la industria. En el primero de
éstos, la Encuesta Laboral 2004 registrd 50 trabajadoras en
promedio por empresa [y 80 hombres).

Promedio de trabajadores por empresa, segin sexo y rama.
Ao 2004. Fuente: Empleadores

Rama Hombres | Mujeres Total
Agricultura 82,0 33,3 115,2
Mineria 187,6 9,7 197.,3
Industria 82,2 26,5 108,8
Electricidad, gas y agua 124,5 13,6 138,1
Construcciéon 93,4 23,9 117,3
Comercio 33,8 17,5 51,3
Transporte 36,0 7,3 43,2
Establecimientos financieros 80,1 50,1 130,2
Servicios comunales 51,9 104,2 156,0
Total 62,2 28,6 90,7
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Con el mismo objefivo de caracterizar el empleo femenino,
la Encuesta Laboral ha utilizado el indicador de empresas
feminizadas, denominando asi a aquéllas cuya planta esté
integrada, en 50% o mds, por mujeres. las empresas con
tal composicién de empleo han disminuido del 20% en las
primeras dos mediciones Encuesta Llaboral a algo mas del
17% en los afios 2002 y 2004. Esta cifra es, sin embargo,
un tanfo engafiosa, ya que las situaciones son disimiles en las
distinfas ramas de produccion. En efecto, en los servicios se
advierfe un aumento persistente de empresas feminizadas, las
que llegaron a representar el ©0% de las unidades del sector.
En el comercio, por el contrario, hay disminucion desde la
medicion de 1999. En la industria, la disminucion se produjo
hasta 2002, pero la fendencia remontd en 2004; también
han aumentado en la agricultura.



Porcentaje de empresas feminizadas (més de 50% de
trabajadoras), segun rama Distribucion de trabajadores por grupos de edad
Fuente: Empleadores (Fuente: Empleadores, 1999, 2002, 2004)
100
86,
RAMA 1998 | 1999 | 2002 | 2004 90 81,3 83,1
80 | — ]
Agricultura 9.9 3,4 8,1 11,2 70 |
. 60 |
Mineria 5,3 5,3 4,3 6,5
% 50 |
Industria 16,7 14,5 10,1 13,2 40 |
30
Electricidad, gas y agua 2,3 0,0 19,0 0,0 ] 18,5
20 | 13’316,8
Construccién 2,2 3,9 0,7 4,9 10 | ’—m
0,3 0,0 0,1
. 0 .
Comercio 17,9 208 19,7 18,6 15 a 17 anos 18 a 25 afios mayores de 25
afnos
Transporte 171 26,9 1,8 8,5
O 1999 O 2002 O 2004 |
Establecimientos financieros| 24,2 30,4 24,9 26,0
Servicios comunales 48,0 51,7 57,4 59,8
Total 19.9 20,0 171 177 Cabe decir, que la /Encuesfo laboral se aplica a las
empresas formales del pais y, por lo tanfo, no contempla a los

El indicador de empresas feminizadas es mas bajo en
las unidades de tamario intermedio que en las grandes; en
este Ultimo segmento alcanzaron casi a la cuarta parte de
las empresas que lo integran, aumentando asi la proporcién
registrada en el afio 2002.

Porcentaje de empresas feminizadas (més de 50% de
trabajadoras), segin tamaio de empresa
Fuente: Empleadores

Tamaiio 1998 | 1999 | 2002 | 2004
Microempresa 24,1 20,8 29,9 23,9
Pequefia empresa 20,3 20,6 17,6 14,9
Mediana empresa 17,4 15,9 9,9 15,5
Gran empresa 14,7 25,9 17,3 23,6
Total 19,9 20,0 171 17,7

3. Caracterizacion de trabajadores y trabajadoras
por grupos de edad

la distribucion de los trabajadores de las empresas
encuestadas muestra una proporcion de trabajadores jévenes
similar @ la encontrada en las anteriores mediciones de la
Encuesta Laboral, tal como se aprecia en el siguiente grafico:
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frabajodores por cuenta propia, a familiares no remunerados,
o frabajos esporadicos — por lo general sin el abrigo de un
confrato de trabajo -, donde es sabido que se inserta una gran
canfidad de jévenes. la poblacion laboral de las empresas
formales recogida por la muestra es, por fanto, eminentemente
adulta.

Entre las distinfos ramas de actividad econémica se
pueden observar osfensibles diferencias en lo que respecta
a la presencia de trabajadores jvenes al inferior de las
empresas. la explicacion de ello parece radicar en la
magnitud de lo demanda de mano de obra calificada en
cada una de las ramas. De este modo, la mayor presencia
de trabajadores jovenes (18 a 25 afios) se da en las ramas
de establecimientos financieros, agricultura y comercio con
un 28,4; 20,9 vy 18,5%, respectivamente. Mientras que
en el caso de la mineria y electricidad, gas y agua, ramas
que fradicionalmente requieren de mayor calificacion de sus
frabajadores, se observan proporciones muy bajas con un 3, 1
y un 6,3%, respectivamente.



Distribucién de los trabajadores, segin tramos de edad,
al interior de cada una de las ramas de actividad econémica
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)

Rama | e e | e ae s | Tow
Agricultura 20,9% 79,1% 100%
Mineria 3,1% 96,9% 100%
Industria 15,9% 84,1% 100%
Flecticidad) gos 6,3% 93,7% 100%
Construccién 11,9% 88,1% 100%
Comercio 18,5% 81,5% 100%
Transporte 11,6% 88,4% 100%
Est. Financieros 28,4% 71,6% 100%
Servicios 10,7% 89,3% 100%
Total 16,9% 83,1% 100%

Proporcion de trabajadores jovenes (15 a 25 afios)
sobre el total de trabajadores, por regiéon

] | 9,0
| 19,7
Y | 9,3
| 12,5
Vi | 15,6
| 11,3
vin | 15,0
| 13,2
X | 21,2
| 17,9
Total | 16,9
T T T . .
0 5 10 15 20

%

las regiones X, lll 'y Mefropolitana exhiben las mayores
proporciones de frabajadores jovenes, de entre las 10
regiones incluidas en la muestra, con cifras que oscilan en
torno de un 20%. En ofras palabras, alrededor de 1 de cada
5 trabajadores de las empresas formales de dichas regiones,
tiene entre 15 y 25 afos. Cabe decir a este respecto, que
debido a que el nimero de frabajadores entre 15y 17 afios
es en la muestra absolutamente marginal, el grueso de dichas
cifras corresponde a trabajadores entre 18 y 25 afios. Por
ofro lado, las regiones Il, IV y VII, exhiben las proporciones
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mas bajas, con cifras que oscilan en tomo del 10%, es decir,
en estos casos sélo 1 de cada 10 trabajadores se ubicaria en
el tramo de edad enfre 15y 25 afios.

En el cuadro siguiente es posible apreciar una
relaciéon positiva entre la proporciéon de frabajadores jGvenes
y los tamafios de empresa, en tanto dicha proporcion tiende
a aumentar a medida que aumenta el tamafio de empresa.
De esta manera, si en la microempresa, la proporcién de
trabajadores enfre 15y 25 arios es de un 10,2%, en la gran
Empresa alcanza précticamente al doble, con un 19% del
total de frabajadores de dicho segmento.

Distribucién de los trabajadores, segin tramos de edad,
al interior de los tamaifios de empresa
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
- Trabajadores jévenes | Trabajadores adultos
Tamaio (15a25 cxlﬁos) (Mc:lyores de 25) Total
Microempresa 10,2% 89,8% 100%
Pequefia o o 9
empresa 11,0% 89,0% 100%
Mediana o 9 o
empresa 14,3% 85,7% 100%
Gran empresa 19,0% 81,0% 100%
Total 16,9% 83,1% 100%

4. Formas de contratacion

Veamos ahora la caracterizacion de la fuerza de trabajo
que nos muestra la Encuesta Laboral desde el punto de vista
de las formas de contratacién. En primer lugar, la tabla
siguiente nos muestra que la gran mayoria de los frabajadores
en las empresas encuestadas corresponde a trabajadores con
contrafo indefinido, seguidos de los confratos a plazo fijo y los
confratos por obra o faena. En este sentido, si bien se sostiene
que el mercado laboral chileno opera con mayores niveles de
inestabilidad para los trabajadores que lo que ocurria en el
pasado, no es menos cierto que dicha inestabilidad es relativa
por cuanto el contrato de frabajo indefinido representa, dentro
de las diversas modalidades confractuales, precisamente
aquella que ofrece la mayor estabilidad posible. Por cierto,
lo que no necesariamente indica ausencia de inestabilidad
laboral, tal como lo veremos mas adelante.

las cuatro Encuestas Laborales muestran que el empleo
de duracién indefinida sigue siendo la principal forma de
confratacion en las empresas. Sin embargo, mas de un 20%
de los trabajodores dependientes tiene un confrato de trabajo
diferente al de duracién indefinida.



Personal de la empresa por tipo de contrato
(en % sobre el total de trabajadores)
Fuente: Empleadores Encuesta Laboral 1998-2004

b g .. Obra o | Honorarios
Indefinidos | Plazo fijo aena y ofros Total
1998 81.2 6.9 10.1 1.8 100.0
1999 82.8 6.4 8.6 2.2 100.0
2002 79.6 8.6 2.3 2.6 100.0

2004 77.1 12.0 8.9 1.8

Si bien los datos muestran una cierta esfabilidad en el
conjunto del periodo de aplicacion de la encuesta, se observa
una caida de la proporcién de trabajadores con contrato
indefinido de 4,1 punfos porcentuales entre 1998 y 2004, vy
un aumento de los contratos a plazo fijo y por obra o faena
de 3,9 punfos porcentuales.

la proporcién de contrataciones por tiempo indefinido tiene
una magnitud similar para los frabajadores de ambos sexos.
Entre las modalidades temporales de empleo (a plazo fijo, por
obra, faena o farea, a honorarios), el confrato a plazo fijo
es mas frecuente para las trabajadoras vy la contratacién por
obra o faena, para los hombres. En conjunto, las modalidades
temporales incluyeron, en 2004, al 24,7% de las mujeres y al
22,2% de los hombres.

Distribucién de trabajadores por tipo de contrato,
segun sexo.
Ao 2004. Fuente: Empleadores

se da también la mayor proporcién de contratos a honorarios,
los que, es sabido, que corresponden, muchas veces, a
situaciones de dependencia y subordinacion encubiertas
medianfe un confrato de presfacién de servicios que supone
justamente las condiciones opuestas a éstas.

Tipo de contrato por tamaifo de empresa
(Encuesta Laboral 2004)

Micro Pequefia | Mediana | Grande | Total
Indefinido 89,5% 83,3% 75,1% 76,5% | 77,3%
plazo Fijo 5,3% 7,9% 9,7% 13,8% | 12,0%
P”q‘;l;': ° 0,9% 4,5% 13,3% 84% | 8,9%
Honorarios 4,3% 4,1% 1,9% 1,2% 1,8%
Otros 0,0% 0,2% 0,0% 0,0% 0,0%
Total 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0%

la relevancia del empleo temporal varia segin el tamario
de las empresas, y no presenta el mismo pancrama para
hombres y para mujeres. En las empresas medianas hay
més contrataciones femporales, especialmente de hombres,
y en la gran empresa es donde hay mas empleo temporal
femenino; el 27,1% de las mujeres ocupadas en empresas
de gran tamafio se desempefiaban en empleos temporales,
especialmente bajo modalidad de contrato a plazo fijo. En
los segmentos de micro y de pequefia empresa, la proporcién
de trabajadores y frabajadoras con contrato indefinido es més
alta y la diferencia por sexo es menor. Si se desagrega el
empleo de cardcter temporal distinguiendo sus modalidades,
la informacién para hombres y para mujeres es la siguiente:

Tipo de contrato Mujeres Hombres
. . . Distribucién de trabajadores por tipo de contrato, segin
Indefinido 75,3% 77,8% sexo y tamaio de empresa.
Plaso fi 17 3% 9 3% Ao 2004. Fuente: Empleadores
azo fijo 3% ,3%
Obra, faena o tarea 5,4% 10,7% Plazo | OPra
Indef. fig faena o | Honora. | Otros
Honorarios 1,6% 1,9% farea
0 o Micro Hombres | 89,5% | 4,6% 1,0% 4,4% 0,5%
Otros 0,4% 0,3% empresa : . . . . N
Mujeres | 87,8% | 6,6% 0,8% 4,0% 0,8%
Total 32730 71.466 —— - - -
Empresa Hombres | 82,9% | 7,6% 5,3% 3,6% 0,5%
) ) , N pequeiia | w\ieres | 83,3% | 8,5% | 2,3% 53% | 07%
Al analizar los tipos de contrato segin el tamafio de las
empresas, se aprecia que en las de mayor famado la proporcién Empresa Hombres | 73,2% | 9,9% | 14,2% 1.9% | 08%
de confratos indefinidos es menory que, por el contrario, donde mediana Mujeres | 78,2% | 8,8% | 9,7% 1,8% | 1,5%
esta modalidad esté més generalizada es en la microempresa. Hombres | 78.2% | 96% | 108% | 14% | 0.0%
Ello pudiera llevar a pensar que contrariamente a lo esperado, en?;r]:sq o T731% | 2092 | 302 T2 | ox
son las pequefias y microempresas las que ofrecen mayores ! AN Baaddodh Bicacis o e

niveles de estabilidad laboral, pese a la mayor vulnerabilidad
que suelen presentar en relacion con las empresas de mayor
famafo. Sin embargo, es en las pequeias empresas donde

Mayores diferencias se dan entre las empresas de las
distintas ramas de actividad econémica. En efecto, como es
de suponer, en el sector de la construccién es donde se da la



mayor proporcion de contratos por obra o faena, alcanzando
a un 38,9% del total de contratos en las empresas del sector.
le sigue en importancia la agricultura, donde también las
actividades estan sujetos a factores de temporalidad que
explican la alta proporcién de este tipo de contratos en ellas.

Por su parte, la confratacion de cardcter indefinida aparecio
muy generalizada en la mineria, lo que hace suponer que la
estabilidad del empleo es relativamente alta en este sector.

Tipos de contratos por rama (Encuesta Laboral 2004)

Rt Indef. P'F‘i’iczf @bra < | Honora. | Otros | Total
Agr:f:s'g“ 553 | 10,3 | 337 | 07 | 00 | 1000
Mineria 97,2 2,0 0,7 0,1 0,0 100,0
_ndustrias | 43 | 105 | 31 | 20 | 01 [1000
Flocricdocde? | 928 | 66 | 04 | 02 | 00 | 1000
Construccion | 47,3 | 122 | 389 | 1,6 | 00 | 100,
Comercio 91,3 6,5 0,7 1,4 0,1 100,0
C J;%’Lﬁggg*i‘gr{es 789 | 62 | 129 | 1,9 0,0 | 100,0
Establecimientos | 77 4 | 119 | 80 | 27 | 01 [1000
Servicios 615 | 348 | 1,3 | 24 | 00 |100,0
Total 773 1120 | 89 | 1,8 | 00 | 1000

las cifras muestran también que el empleo temporal
ha aumentado de 20,5% en 2002 al 23% en 2004. la
confratacion temporal existe en todas las ramas, pero no tiene
igual peso para hombres y para mujeres. Para las tfrabajadoras,
la agricultura, fue la rama donde el empleo temporal, en
cualquiera de sus modalidades, alcanzé mayor proporcién:
llego al 58,9%. Luego, en los servicios sociales, comunales y
personales, el 43,4% de las trabajadoras estaba contratada
temporalmente, y en los establecimientos financieros, el
21,9%. En el comercio y en la industria —las ofras dos ramas
con mayor empleo femenino-, las frabajodoras femporales
alcanzaban al 10y al 15% respectivamente.

El empleo masculino temporal es muy alto en la
construccion; constituye una modalidad tradicional que en la
Encuesta Laboral alcanzé al 57%. Aunque menor, es también
relevante en la agricultura, donde llegd casi al 40%. Luego,
en los servicios y en el transporte, algo més del 20% de los
empleos son femporales. Estas modalidades tienen un peso
minimo en el sector mds masculinizado, la mineria.
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Distribucién de trabajadores por tipo de contrato, segun
sexo y rama de actividad econémica.
Ao 2004. Fuente: Empleadores

Imzlefi- Plgzo ft?e l:‘r:,o HOI-IO' Otros
nido fijo rarios
tarea
Hombres | 61,0% | 9,1% 290% | 0,8% | 0,1%
Agricultura
Mujeres | 41,1% | 13,2% | 452% | 0,5% | 0,0%
Hombres | 96,8% | 1,9% 0,6% 0,1% | 0,6%
Mineria
Mujeres | 93,5% | 5,1% 1,3% 0,0% | 0,0%
Hombres | 84,0% | 10,5% 3,4% 2,0% | 0,2%
Industria
Mujeres | 84,8% | 10,2% 2,4% 2,3% | 0,2%
. Hombres | 93,1% | 6,2% 0,5% 0,2% | 0,0%
Electricidad,
A9UAY % | Mujeres | 89,9% | 99% | 0% | 0,3% | 0,0%
Hombres | 43,0% | 10,7% | 44,4% 1,7% | 0,2%
Construccién
Mujeres | 77,0% | 11,9% | 10,3% 0,6% | 0,1%
Hombres | 91,3% | 5,8% 0,9% 1,5% | 0,4%
Comercio
Muijeres | 89,7% | 7,6% 0,4% 1,3% | 1,1%
Hombres | 78,3% | 6,8% 10,5% 1,9% | 2,5%
Transporte
Muijeres | 71,2% | 2,6% 23,2% 1,5% | 1,6%
Hombres | 76,9% | 7,8% 12,5% 2,8% | 0,1%
‘ Estab.
NANCIETOS | rvieres | 78,1% [ 181% | 11% | 2,5% | 01%
Hombres | 70,6% | 20,9% 3,9% 4,5% | 0,2%
Servicios
Muijeres | 56,6% | 41,5% 0% 1,3% | 0,5%

Aln cuando los datos agregados muestran que el peso del
empleo tfemporal no es significativamente distinto enfre hombres
y mujeres, esta afirmacion debe matizarse cuando el andlisis se
hace por rama de produccion. En efecto, los contratos por obra
o faena, que son predominantes en el sector de la construccién
y afectan fuertemente ol empleo masculino, constituyen una
modalidad antigua y no un proceso de flexibilizacion reciente.
No es el mismo significado que fienen los contratos por obra
o faena que predominan en la agricultura, o los de plazo fijo
en los esfablecimientos financieros y en los servicios sociales.
En estas Gltimas situaciones, que son especialmente relevantes
para las mujeres, el empleo si se ha flexibilizado al hacer
temporales ocupaciones que antes eran estables.

La distribucion de los tipos de contrato por regién muestra un
comportamiento més heferogéneo, tal como puede apreciarse
en la siguiente tabla.



Tipos de contrato segin regién

Fuente: Encuesta Laboral 2004
Region | Indef. | Plazo fijo ':o;'a:':: Honora. | Otros | Total
I 75,6 7.2 10,6 4,8 1,8 | 100,0
I} 42,2 9,9 46,5 1,3 0,1 | 100,0
I\ 83,3 7,6 6,2 2,2 0,7 | 100,0
\ 63,4 6,4 26,9 2,0 1,3 | 100,0
Vi 58,8 13,1 26,7 1,1 0,3 | 100,0
Vil 66,0 13,3 18,9 1,3 0,5 | 100,0
Vil 70,0 9,1 18,6 1,9 0,4 | 100,0
IX 69,1 14,7 14,2 1,4 0,6 | 100,0
X 75,5 14,4 92,0 0,8 0,3 | 100,0
RM 81,0 12,5 4,6 1,8 0,2 | 100,0
Total 77,0 11,8 9,1 1,8 0,4 | 100,0

En efecfo, los datos muestran que algunas regiones
presenfan una menor incidencia de los contratos de cardacter
indefinido, como es el caso de la Region de Atacama, que
es la Onica en la que dicha incidencia es menor al 50% de
los casos. le sigue la Region de O'Higgins con un 58,8%
de contratos indefinidos. En ambos casos, sin duda, esto se
vincula con el tipo de actividades econémicas predominantes
en esas regiones y que explica la mayor incidencia que
muestran los confratos de carécter temporal (por obra o faena
y a plazo fijo).
En sentido inverso, las regiones de Coquimbo y
Metropolitana presentan la mayor incidencia de contratos
indefinidos, superando el 80% del fotal de trabajadores
confratados directamente por las empresas en esas regiones.

Veremos a continuacién algunos datos que  permiten
avanzar en el andlisis sobre la estabilidad laboral vy las
formas de utilizacion de la fuerza de trabajo por parte de los
empleadores.

En primer lugar, un indicador de estabilidad lo entrega la
antigiedad de los trabajadores en la empresa. En este sentido,
la Encuesta Laboral 2004 muestra una gran heferogeneidad
desde esfe punto de vista. A nivel global se aprecia en la tabla
siguiente que cerca de un 40% de los frabajadores tiene a lo
mas 3 afios en la empresa, lo que daria cuenta de una fuerza
de trabajo relativamente nueva en la empresa. Por su parte,
ofro 40% aproximadamente corresponde a trabajadores con
a lo menos 5 afios en la empresa. Quienes llevan més de 10
afios alcanzan a un 20,9% de los trabajadores.
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Al analizar este dato desagregado por famafio de empresa
se puede apreciar que en las empresas de menor tamario es
mayor la proporcion de trabajadores de mayor antigiedad,
ain cuando las diferencias solo alcanzan a algunos puntos
porcentuales.

Antigiiedad en la empresa
(trabajadores con contrato indefinido)

Micro | Pequeiia | Mediana | Grande | Total

Hostal | 92 14.0 17.8 192 | 181
1a3 1 230 22.0 22.7 252 | 244
3a5 | 138 147 15.3 173 | 164
5al0 | 28 21.2 229 189 | 202
Masde | 235 28.2 21.2 19 20.9
Total | 100.0 100.0 100.0 1000 | 100.0

Al desagregar la anfigiedad de los trabajadores por
rama o sector de acfividad econdmica, se puede observar
que los sectores en los que la proporcion de trabajadores de
menor anfigiedad es mayor es en el sector financiero y en la
construccion. Cabe precisar que aqui se trafa exclusivamente
de la antigiiedad de los trabajadores con contrato indefinido,
de modo que no corresponde a los frabajadores con contratos
parciales (plazo fijo o por obra o faena). De todos modos,
el dafo indica que se trafa de sectores que probablemente
se estén recuperando en términos de empleo y de ahi que
presenfen esa mayor proporcion de frabajadores nuevos. A
la inversa, es el sector de electricidad, agua y combustibles
el que presenta los mayores porcentajes de frabajodores con
més de 10 afios de antigiedad y los menores porcentajes de
frabajadores nuevos, tal como lo muestra la tabla siguiente:



Antigiedad por rama (Encuesta Laboral 2004)

Hasta | 1a3 | 3a5 | 5a10 | Masde Total

1 afo anos anos anos 10 afos
Agr;f:s'l‘;“’ 165 | 266 | 183 | 209 | 177 | 1000
Mineia | 109 | 151 | 89 | 249 | 402 | 100.0
Industries | 155 | 212 | 153 | 209 | 270 | 1000
Ey'e;;;n oga | 71 | 141 | 88 | 298 | 402 | 1000
Construc. | 288 | 270 | 172 | 17.3 97 | 100.0
Comercio | 18.6 | 253 | 149 | 222 | 190 | 100.0
;rjgrmif 145 | 238 | 200 | 222 | 195 | 1000
pstablec. 1336 | 231 | 153 | 176 | 103 | 1000
Servicos | 20.3 | 341 | 222 | 106 | 135 | 100.0
Total 196 | 242 | 161 | 197 | 204 | 1000

la distribucién de la anfigiedad de los trabajadores en las
distintas regiones en que se llevd a cabo la Encuesta Laboral
2004 muestra un comportamiento relativamente homogéneo
entre ellas. Hay, sin embargo, algunas regiones donde la
incidencia de las mayores antigiedodes son més altas. Es
el caso de la VIl y IV Regiones. En cambio, en las regiones
IX, X'y Metropolitana, dicha incidencia es menor. En el caso
de la Regiéon de la Araucania, presenta ademés, la mayor
incidencia de frabajadores con 1 afio o menos de anfigiiedad
en la empresa, lo que indicaria una imporfante creacion
reciente de empleos o bien, una situacion de inestabilidad
laboral mediante renovacion de confratos temporales. Como
lo indicaba la tabla respectiva, si bien esta regién no es la
que presenta la mayor incidencia de contratos de carécter
temporal en términos globales, si es la que presenta la mayor
incidencia de contratos a plazo fijo, lo que explicaria esta
mayor incidencia de contrafos de un afio o menos.

Antigiedad de los trabajadores con contrato indefinido,
segun regién Fuente: Encuesta Laboral 2004

R Hastal | 1a3 3a5 | 5010 Més~o|e Total
afo afos afos afos 10 afios
Il 17,2 19,8 12,1 23,2 27,7 100,0
1l 15,9 25,5 13,5 23,5 21,7 100,0
\% 15,8 18,4 11,3 19,1 35,4 100,0
\ 15,5 18,9 13,7 21,5 30,4 100,0
Vi 13,0 26,1 13,2 21,1 26,5 100,0
Vil 9,8 20,1 11,3 23,1 35,6 100,0
Vil 10,6 24,5 17,6 26,0 21,3 100,0
IX 25,5 20,8 11,1 24,1 18,5 100,0
X 16,8 26,1 20,1 19,4 17,6 100,0
RM 21,5 24,8 16,3 18,6 18,8 100,0
Total 19,7 24,2 16,1 19,7 20,4 100,0
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Ofro indicador de estabilidad laboral que ha sido utilizado
en anteriores estudios de la Encuesta laboral, es el que
corresponde a la relacién entre los contratos celebrados y
finiquitados y el nimero de trabajadores que tiene la empresa.
Si bien no es posible determinar con certeza si los frabajadores
a los que se despide dentro del afio son los mismos a los que
se les vuelve a contratar y cudntas veces ello ocurre, es una
manera de aproximarse a este fenomeno. De este modo, en el
conjunto de empresas estudiadas, por cada 100 trabajadores
con confrato vigente, se celebraron 65,7 confratos dentro
del tltimo afio. Por su parte, por cada 100 trabajadores con
confrato vigente, se finiquitaron a 50,8 trabajadores, también
dentro del Gltimo afio a la realizacion de la encuesta.

Aunque no es posible afirmar que se frata de contrafos
celebrados y finiquitados con las mismas personas a lo largo
del afio, es muy probable que se trate de eso, toda vez que los
propios frabajadores informan que este tipo de précticas suele
ser muy ufilizada en el pais. En ese sentido, lo que habria seria
una rotacion de contratos que nominalmente se adectan a
actividades temporales o acotadas en el tiempo, pero que en
la préctica probablemente se trate de actividades de caracter
mas permanente.

la fabla siguiente muestra la relacion entre los contratos
celebrados vy finiquitados y el tofal de contratos vigentes, por
fipo de contrafo, en las diferenfes regiones esfudiadas en
la encuesta. En este caso, se observa que de los confratos
indefinidos finiquitados durante el Gltimo afio en la empresa, la
mayor proporcion corresponde a las regiones de Coquimbo
Metropolitana. Pero al mismo tiempo, son esas mismas regiones
en las que ese tipo de confrato presenta la mayor incidencia
en férminos de contratos celebrados en el mismo periodo. Ello
podria indicar una mayor rotacién laboral que en las restantes
regiones, considerando que los contrafos indefinidos son el
tipo de contrato mas frecuente.

En aquellas celdas en las que se supera el 100, corresponde
a casos en los que dicho tipo de confrato (celebrado o
finiquitado) supera el nimero de confratos vigentes en la
empresa. En esos casos, evidentemente que la rofacién laboral
es mayor y normalmente esté asociada a contratos de tipo
temporal.



Razén entre contratos (celebrados y finiquitados)
y total de contratos vigentes
Fuente: Encuesta Laboral 2004
Indefinidos Plazo fijo Obra o faena Otros Total

Regién | Celeb. | Finiq. | Celeb. | Finigq. | Celeb. | Finiq. | Celeb. | Finiq. | Celeb. | Finig.
I 12,6 5,2 29,0 23,0 8,6 6,6 4,0 0,7 54,2 35,5
I 14,0 7.1 15,6 10,5 97,2 62,2 53 4,3 132,1 84,1
v 14,8 11,5 16,4 10,9 18,9 14,1 0,0 0,7 50,1 37,2
v 9,7 6,7 164 | 13,1 492 | 356 1,4 0,8 76,7 | 56,1
\ 4,6 4,4 9,7 3,8 113,7 100,0 0,5 13,1 128,4 121,4
Vi 5,8 4,3 18,3 8,1 69,0 53,9 0,0 0,0 93,0 66,3
Vil 6,9 4,9 556 | 474 | 236 | 188 1,1 1,2 873 | 724
IX 7,6 5,9 40,2 23,9 27,0 20,9 31,8 21,1 106,6 71,8
X 12,4 8,1 43,5 25,7 11,8 12,1 1,2 2,9 69,0 48,8
RM 152 | 125 | 197 | 109 | 132 | 128 9.7 9,6 57,8 | 458

Ahora bien, al desagregar este dato por tamario de empresa,
se observa que parece no haber una clara asociacién entre
ambas variables por cuanto tanto la microempresa como la
gran empresa muestran una alta rofacion de los contratos,
conforme a la definicion operacional que le hemos dado a
este concepto aqui.

Razén entre contratos celebrados y finiquitados sobre total
de contratos vigentes (Encuesta Laboral 2004)
Celebrados 67,2
Micro
Finiquitados 58,9
Celebrados 55,1
Pequefia
Finiquitados 45,9
Celebrados 56,7
Mediana
Finiquitados 42,4
Celebrados 71,1
Grande
Finiquitados 54,6
Celebrados 65,7
Totall
Finiquitados 50,8

Como en la tabla anferior hemos incluido todo tipo de
contrato (fanto en el numerador como en el denominador), es
evidente que los contratos de tiempo parcial que se celebran
o finiquitan a lo largo del afio van a contribuir a un elevado
indicador de rotacién. Para neutralizar ese efecto, hemos

considerado el indicador sélo con los contratos de carécter
indefinido, tal como se observa en la siguiente tabla. En ella
hemos calculado la misma relacion entre el nimero de contratos
indefinidos finiquitados y celebrados y el total de trabajadores
con confrato indefinido que tfiene lo empresa. Esfos dafos
concuerdan con los dafos respecto de la anfigiedad de los
frabajodores, en el sentido que los contratos celebrados dentro
del afio corresponde a los trabajadores con menos de un afo
de antigiiedad.

lo interesanfe es observar que los contrafos finiquitados
fambién representan una proporciéon significativa denfro del
fofal de trabajadores con contrato indefinido. Cabe precisar,
que se frata de finiquitos de contratos indefinidos, de modo
que la diferencia entre el nimero de contratos indefinidos
celebrados y el nimero de contratos indefinidos finiquitados
corresponde al saldo nefo de trabajadores incorporados a
la modalidad de contrato indefinido. En ese sentido, llama
la atencion que esa diferencia sea menor en relacién con los
porcentajes de confratos que se terminan y se celebran a lo
largo del afio, lo que de alguna manera da cuenta también
de esfe fendmeno de rotacién laboral que hemos venido
indicando.
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Razén entre contratos indefinidos celebrados y finiquitados
sobre total de contratos indefinidos (Encuesta Laboral 2004)
Celebrados 22,1
Micro
Finiquitados 17,4
Celebrados 14,6
Pequefia
Finiquitados 11,7
Celebrados 15,3
Mediana
Finiquitados 14,3
Celebrados 17,5
Grande
Finiquitados 12,8
Total Celebrados 16,7
Finiquitados 13,0

Se suele asociar la contratacién indefinida con el maximo
de estabilidad laboral, pero en la préctica, lo contratacién
indefinida no garantiza necesariamente estabilidad laboral;
una utilizacién flexible por parte de las empresas de esta
modalidad contractual la puede transformar en una opcion
de contratacién con despido gratis antes de que se cumpla un
afio de duracion del contrato de trabajo respectivo.

Al considerar los datos sobre finiquitos de contrafos
indefinidos y las nuevas confrataciones de cardcter indefinido
sobre el total de finiquitos y nuevas contrataciones en las
empresas, se puede apreciar si los confratos de duracién
indefinida efectivamente muestran una rotacion menor que las
ofras modalidades confractuales.

% de contratos % de contratos
indefinidos finiquitados | indefinidos celebrados
sobre el total de sobre el total de
finiquitos contrataciones nuevas
1999 15.1% 12.9%
2002 53.3% 43.3%
2004 20,2% 20,1%

los datos proporcionados por las Encuestas Laborales
permiten apreciar la entrada y salida de un empleo -el flujo-
medido a través del tipo de contratos celebrados y finiquitados
durante el afio. En el afio 1999 el peso de los finiquitos y
confrataciones relafivos a los confratos indefinidos se mantuvo
bajo; en ambos casos no superd el 15% del total de finiquitos
y contrataciones en la empresa. En el 2002 en tanfo, hubo
grandes movimientos en los confratos indefinidos; los finiquitos
de confratos indefinidos y las nuevas contrafaciones de
cardcter indefinido alcanzaron proporciones mucho mayores
que en los afios anteriores en el fofal de contratos celebrados
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y finiquitados: De todos los finiquitos del afio 2002, el
53,3% correspondié a confratos indefinidos y del total de
confrataciones, correspondié el 45,0%.

En el afio 2004, sin embargo, el peso de los finiquitos y
contrataciones de los contratos indefinidos volvié a niveles mas
cercanos a los observados en 1999, aunque siguen siendo
superiores a los de entonces: Un 20,2% de los finiquitados
fue sobre contratos de duracion indefinida y un 20,1% de las
confrataciones recayeron sobre ese mismo fipo de contrato.

los datfos anteriores revelan que entre 1999 v 2002 se
increment6 la rofacion en las contrataciones de duracion
indefinida en las empresas, que aplicaron sobre fales
confrataciones una  fuerfe presién para  celebrarlas  y
terminarlas, a un ritmo fan veloz que mas de la mitad de los
finiquitos fueron sobre contrafos indefinidos y mas de un 40%
de las contrataciones fueron de duracion indefinida. Estos
datos sugieren que las empresas tendieron a recurrir a un
recambio de personal -o de contratos- no sélo en el de caracter
temporal (contratos por obra, faena o a plazo fijo) entre los
cuales es previsible la movilidad en el lapso de un afio, sino
fambién y de manera importante, afectando al nicleo maés
estable, en teoria, de la plantilla de personal. Hubo, pues un
importante porcentaje de contratos de duracion indefinida que
aparentemente duraron menos de un afio.

Esta tendencia, sin embargo, no perdurd: En la Encuesta
laboral 2004 se aprecia que el ritmo de confrafacién y
despido de las confrataciones indefinidas vuelve a niveles
cercanos a los de 1999.

Al analizar este indicador por rama de actividad se pueden
apreciar las diferencias existentes entre ésfas. En el caso de
los contratos indefinidos, se observa una mayor rofacion en el
sector de la construccion. Al considerar todo tipo de contrato,
se ve que la agriculiura presenta una mayor rotacion. Ello,
porque la participacién de los contratos de plazo fijo o por
obra o faena es mayor en dicho sector, fal como lo vimos
mas arriba. Igual cosa ocurre con el sector de la construccion.
En ambos, la relacion entre contratos celebrados y contratos
vigentes es mayor a la unidad. Lo mismo sucede con la relacién
enfre contratos finiquitados y confratos vigentes.

El sector de la mineria y el sector de electricidad, gos
y agua aparecen nuevamente como los secfores de mayor
estabilidad laboral, tal como lo observamos a proposito del
tipo de contrato y la antigiedad de los trabajadores en dichos
sectores. En este caso, se aprecia que es en ambos sectores
donde la relacién entre contratos celebrados vy finiquitados
sobre el tofal de contratos vigentes es menor.



Respecto de la causal por la que se pone término al
confrafo, se observé que la més recurrente fue el vencimiento
del plazo convenido en el contrato, lo que confirma la
inestabilidad de una significativa parte de los empleos vy la
rotacién del mercado de trabajo, que la Encuesta Laboral ha
venido revelando. Esta habia sido la causal en cerca del 60%
de los contratos terminados en el afio anterior, una proporcién
que no mostrd grandes variaciones en las empresas de distinto
tamano.

la segunda causal fue la renuncia voluntaria del trabajador,
alrededor del 20% de los contratos habian finalizado por esta
razén, excepto en la microempresa en que la proporcion

subié al 30%.

las necesidades de la empresa, como causal de término
del contrato, tuvo una incidencia menor, entre el 13 y el 14%,
y en la micro empresa fue més baja ain. las causales por
conductas imputables al trabajador mostraron un peso muy
bajo, excepto en la gran empresa donde el 10% de los
confratos que ferminaron se basaron en esta razén.
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Rotacion laboral por rama (contratos celebrados y Causas de término de contratos segin tamafio de empresa
finiquitados sobre contratos vigentes) Encuesta Laboral 2004
Indefinidos Total Micro | Pequefia | Mediana | Grande | Total
Rama Celeb. Finig. Celeb. Finig. Renuncia voluntaria| 30,1 20,2 20,0 18,6 19,3
Agricultura y Vencimiento del
pesca 16.7 5.5 221.6 200.3 plazo 56,6 60,7 56,7 56,6 57,1
ineri Causas imputables
Mineria 10.1 2.2 23.4 57 ol frabatador 3,7 4,8 3,7 10,1 7,9
Industrias ;
11.0 11.4 34.9 27.1 Necesidades de la
manufac. empresa 8,0 12,9 14,7 13,2 13,4
Electricidad, agua 48 15.2 15.5 18.2 Otros motivos 1,5 0,5 47 1,5 2,1
y combus.
Construccién 61.1 412 165.7 121.8 fotal 1000 1000 1000 | 1000 ]100,0
Comercio 16.3 10.2 451 283 Desagregados por sexo, los datos revelaron algunas
Transporte y 16.6 10.8 65.6 563 diferencias que vale la pena subrayar: Es mas alia la
comunie. proporcién de mujeres cuyo confrafo habia terminado por
Estob. financieros | 26.9 25.6 65.4 46.9 renuncia voluntaria o mutuo acuerdo de las partes, y la causal
Servicios 15.7 10.8 26.0 183 de despido por necesidades de la empresa también mostro
mas peso para las mujeres. La primera situacién podria estar
Total 17.5 13.6 67.4 52.0 revelando la mayor frecuencia con que las mujeres se refiran

del mercado laboral hacia la inactividad; la segunda, que
las trabajadoras han sido despedidas mas frecuentemente
que los hombres. Sin embargo, estos juicios son formulados a
modo de hipdtesis, con el objetivo de estimular investigacion
especifica sobre el punto.

Los datos indicaron también que la causal de vencimiento
del plazo convenido es bastante menos significativa para
las mujeres. la explicaciéon estd en las ramas productivas:
la construccion y la agricultura, actividades con alto empleo
masculino, son las que tienen mdas ocupaciones femporales.

Distribucion de trabajadores por causas de término de contrato,
segun sexo.
Ao 2004. Fuente: Empleadores

H 0, 0, 0,
Mujeres 25,8% 8,3% 15,4% 3.1%
Hombres | 16,7% 7,9%(13,6% 1,6%
T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[0 Renuncia voluntaria, mutuo acuerdo de las partes, fuerza
mayor, etc. (Art 159)

B Vencimiento del plazo, conclusién de la tarea (Art.159)
[0 Causas imputables al trabajador (Art.160)

[ Causal necesidades de la empresa (Art.161)

O otros motivos




Al desagregar la informacion por rama, se observa que
la renuncia voluntaria es mayor en el sector de la mineria,
seguido del sector de electricidad, agua y combustibles. Por
su parte, es menor en la agricultura y la construccion, sectores
fradicionalmente asociados al trabajo temporal, por lo que
la renuncia voluntaria no fiene la misma incidencia que en
aquellos secfores mas estables.

Causas de término de contrato segin rama
(Encuesta Laboral 2004)

Venc. Imput. Necesid.
ReTun. del al de la Dy Total
volun. | trabaija. empresa S
plazo rabaj p
Agricul.
y pesca 10.2 86.2 2.0 1.5 0.0 100.0
Mineria 54.3 21.7 1.3 16.9 58 100.0
Industrias
manufac. 22.4 41.3 6.6 26.6 2.9 100.0
Elec, o] 386 | 213 1.8 38.1 0.0 | 100.0
y combus.
Construc. 11.8 71.0 14.6 2.6 0.1 100.0
Comercio 31.4 35.7 7.0 25.1 0.6 100.0
Transp. y
comunic. 28.2 15.8 54 13.3 37.0 100.0
FinE;fSil;.ros 28.0 28.0 10.0 28.1 53 100.0
Servicios 31.5 33.6 23.6 10.9 0.5 100.0
Total 19.6 56.0 8.1 14.1 2.0 100.0

la distribucion de las razones de las causales de término de
confrato por regiones, muesfra fambién una heterogeneidad.
En esfe caso, son las regiones del norte y la Metropolitana las
que presenfan la mayor proporcién de renuncias volunfarias.
Contrasta esta situacién con la de las regiones VI, VIl y VI, en
las que dicha proporcién es notablemente menor.

Causas de término de contrato segiun regién
Fuente. Encuesta Laboral 2004

1a.

rogon | B | (s, [mpils | T | O |
I 30,5 40,8 8,3 19,2 1,3 [100,0
11} 28,4 60,0 7,5 4,0 0,1 |100,0
\% 27,2 47,6 2,0 22,7 0,5 |100,0
\% 11,0 75,4 2,0 11,1 0,4 |100,0
Vi 8,6 71,0 2,9 1,8 15,6 |100,0
\'l 6,5 85,9 2,8 4,7 0,2 |100,0
Vil 8,4 78,1 8,4 5,0 0,1 {100,0
IX 10,7 81,0 0,7 6,9 0,7 |100,0
X 17,9 69,2 6,0 6,7 0,2 |100,0
RM 24,1 44,5 10,4 19,3 1,7 |100,0
TOTAL 19,2 56,7 8,0 14,1 2,0 1{100,0
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5. Suministro de trabajadores y subcontrataciéon

las Encuestas Laborales realizadas anteriormente habian
permitido estimar la magnitud del trabajo suministrado en
nuestro pais. Si bien se frata todavia de una modalidad de
trabajo relativamente marginal, las mismas encuestas de 1999
y 2002 habion mostrado que, aunque proporcionalmente
baja, involucraba a un nimero significativo de trabajadores

en Chile.

En efecto, de acuerdo con los resultados de la Encuesta
Llaboral 2004, la proporcién de trabajadores suministrados
llega @ un 7,3% del total de trabajadores con que cuentan
las empresas. Dicho porcentaje representa a poco mds de
ocho mil trabajodores de la muestra, lo que expandido al
universo de trabajadores privados del pais alcanzaria a mas
de 220.000 individuos, de acuerdo con la estimacion del
universo de trabajadores del sector privado que entrega la
encuesta CASEN v que para el aiio 2000 correspondia a
3.077.504 a nivel nacional.

Por cierfo, se trafa de una estimacion que estd sujeta @
un margen de error calculable, pero que de todos modos da
cuenta de la magnitud de una modalidad de trabajo que ha
sido analizada, discutida y que ha sido objeto de un proyecto
de ley que busca regularla.

Trabajadores suministrados y propios
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
Total muestra %
Personal propio 102.951 92,7%
Suministrados 8.066 7,3%
Total 111.017 100,0%

Ademés, el porcentaje de frabajadores suministrados es
mayor a la observada en 1999 (6,4%) y 2002 (4,2%) por
la misma Encuesta Laboral, lo que también da cuenta de
la significacion que fiene este hallazgo desde el punto de
vista de la politica piblica, y ain cuando dichas variaciones
puedan deberse a errores de muestreo, parece confirmarse
una fendencia respecto de esta forma de utilizacién de la
fuerza de trabajo.

En cuanto a la proporcién de trabajadores suministrados
en las empresas de distinfo famafio, se aprecia la misma
fendencia ya observada en la Encuesta Llaboral anterior,
en el sentido que las microempresas muestran una mayor
proporcién de trabajadores suministrados que las empresas



grandes. Si bien, hay consistencia enfre los datos arrojados
por las sucesivas Encuestas Laborales, habria que analizar el
grado de validez de esta medicién por cuanto el trabajo
suministrado, al menos como se le conoce habitualmente,
parece asociarse a empresas de mayor tamafio.

Trabajadores suministrados: Distribucion por rama
(Encuesta Encuesta Laboral 2004)

Agricultura y pesca

0,9%
3,5%1 _1 Mineria

6,7% 16,6% Industrias

manufactureras
Electricidad, agua y
combustibles

O
O
O
(]
19,8% O Construccion
]
O
]
]

Comercio

2,5% —

Transporte y
4,0% -~/

comunicaciones

Establecimientos
financieros

Servicios

45,0%

Proporciéon de suministro por tamafno de empresa
(Encuesta Laboral 2004)

120, 112

10,0 -

8,0 6,8 6.9 "4 3
6,0

4,0 -

2,0

0,0 A : ; , ;

Micro Pequeia Mediana Grande Total

los trabajadores suministrados que fueron detectados por
la Encuesta Laboral 2004 se distribuyen por rama conforme
con lo indicado en el gréfico siguiente. Segin esfos datos,
son la industria, el comercio y la agricultura los sectores que
concentran a los frabajadores suministrados, lo que también
es absolutamente consistente con los datos observados en las
anteriores versiones de la Encuesta Laboral.

Aln cuando el nimero de trabajadores suministrados
es bajo, hemos querido conocer también su distribucion en

las distintas regiones del pais. Sin duda, considerando lo
pequerio de las submuestras para la mayoria de las regiones,
resulta arriesgado hacer estimaciones a partir de esfos datos.
Sin embargo, creemos que permiten indicar una fendencia
que deberia ser posteriormente corroborada con  estudios
pormenorizados para las distintas realidades regionales.

Al respecto, el grdfico siguiente muestra que la mayor
incidencia se presenta en la Region del Maule, seguida de
la Regién de los lagos y la Metropolitana. En las tres, el
porcentaje de frabajadores suministrados en las empresas es
mayor al promedio nacional y en las dos primeras supera
los diez puntos porcentuales. En cambio, la menor incidencia
se observa en las regiones de Coquimbo y del Bio Bio. En
ambas, sélo llega al 2,9%.

Porcentaje de trabajadores suministrados segun region
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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la serie de Encuesfas Laborales muestran un incremento
sostenido de la subcontrataciéon laboral en las empresas
chilenas entre 1999y 2004, de tal forma que en la actualidad
una de cada dos empresas subcontrata.

Encuesta Encuesta Encuesta

Laboral Laboral Laboral
1999 2002 2004
Empresas que o o .
subcontratan 42.9% 48.5% 50.5%
Empresas que no 9 o .
subcontratan 57.1% 51.5% 49.5%

la Encuesta laboral pregunta cudles actividades de la
empresa son objeto de subcontratacion laboral. En general,
en todas las actividades que desarrollan las empresas se
ha incrementado la utilizacion de  subcontratacion, salvo




en marketing, servicios al cliente y venfas. Esto fal vez
pudiera explicarse porque se frata de actividades nefamente
comerciales, que pudieron haberse visto afectadas por la
crisis econdmica; mds que una merma de subcontratacién
puede haberse fratado més bien de la disminucién de fales
actividades.

Pero la mayoria de las tareas objetos de subcontratacion
disminuyen en el afio 2004. Sélo en las funciones de
administracién v finanzas la subcontratacion cobra vigor.
Significativamente también se incrementé ese afio el porcentaje
de empresas que subconfrata la actividad principal.

En efecto, el porcentaje de empresas que subconfrata
la actividad principal se ha incrementado cada afio de
aplicacion de la Encuesta Laboral, incluso por sobre el grado
de subcontratacién sobre ofras  actividades accesorias o
complementarias. De hecho, la actividad principal esta entre
las cinco fareas que concenfran un mayor crecimienfo de
subconfratacion laboral el 2002 y entre las tres que lo hacen

el 2004.

unidad productiva. Estos datos reflejan la existencia de redes
empresariales vinculadas por contrataciones de tal forma,
que muchas empresas trabajan para ofras empresas de
mayor envergadura, sin salir al mercado con sus productos al
consumidor final.

En todo caso, es destacable que en todos los tamarios de
empresa considerados, la subcontratacién existe de manera
relevante. De hecho, entre las micro empresas, donde se
encuentra el grado més bajo de subcontratacién, se alcanza
un nada despreciable 33% de empresas que subcontratan,
que desciende a 29% hacia el final de la crisis econémica,
pero vuelve a tomar fuerza el 2004, alcanzando un 38% de
microempresas que subcontratan.

llama la atencién que la Encuesta Laboral 2004 arroja
una reduccion relativa del porcentaje de subcontratacion en
los segmentos empresariales de mayor tamario, a la vez que
un incremento del porcentaje de las que subcontratan en las
empresas de mayor envergadura.

la serie de Encuestas laborales muestra que son
principalmente los empresas de mayor famafio las que
subconfratan,  probablemente o empresas  de  menor
envergadura. Asi, mientras menor es el tamaio empresarial

disminuye el grado de subcontratacion que se delega a ofra

Encuesta Encuesta Encuesta
Encuesta | Encuesta | Encuesta Lc;l;;r;l L;‘a%';l I';%%TI
Actividades subcontratadas | Laboral | Laboral | Laboral
1999 2002 2004 Porcentaje de
Microempresas que o o 0
Servicios legales 43,4% | 44,3% | 247% subcontrofer | 33% 29% 38%
Marketing 382% | 326% | 137% Porcentaie de
pequenag empresas 38% 41% 47.9%
Informtica 301% | 31,5% | 292% gue subcontrata
S idad 37,4% 39,2% 29,4% M dPorcel?tcie de
egurida A% 2% A% ediana Empresa que o 1y o
9 Ubconiato 60% 66.1% 58,5%
Aseo 29,5% 32,9% 23,2% P .
orcéenthe de
Alimentacion 210% | 28,6% | 19,7% Gran Empresa que 68% 75.7% 74,8%
Actividad econémica principal 14,5% 17,7% 20,7%
— : En cuanto a la actividad econémica, la serie de Encuestas
Servicios al cliente 11,2% 6,3% 6,1% . . L,
laborales muestra que en la Agricultura; Industria; Mineria;
Recursos humanos 10,8% 13,0% 7,5% Electricidad, Gas y Agua; Construccién; Establecimientos
Ventas 9,6% 6,7% 5,5% Financieros y Transportes y Comunicaciones, la subcontratacion
laboral se ha transformado en la forma mayoritaria que emplean
Administrativo 8,7% 10,7% 13,2% A . .
las empresas para utilizar trabajo. En casi todos estos sectores,
Finanzas 8,3% 8,4% 13,5% con la excepcién de electricidad, gas y agua y servicios
Logistica 8.1% 7% 48% personales, la subcontratacion laboral ha  experimentado
incrementos vertiginosos entre 1999 y 2004.
Otros 34,8% 19,9%
Nota: Pregunta de respuesta mdltiple, no suma 100% En los ofros sectores de actividad econémica, la

subcontratacion es relevante, pero todavia no alcanza
el 50% de las empresas. los cambios registrados por la
Encuesta Laboral han sido de aumentos o declives del uso de
subcontratacién o bien, una estabilizacién de ella.
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Encuesta | Encuesta | Encuesta
Laboral Laboral Laboral
1999 2002 2004
% de empresas que o o
subcontratan epn la Agricuhurq 45% 76.4% 59.8%
% de empresas que o o 9
subcgntrofanpen la Igdusfrio 47% 66.8% 54,4%
% de empresas que
subcontratan en la Mineria 37% 63.2% 63,8%
% de empresas que
subcontratan en Electricidad, 70% 62.9% 72,5%
gas y agua
% de empresas que
subcontratan en la 49% 49.4% 55,3%
Construccién
% de empresas que
subcontratan en 43% 40.4% 57,1%
Establecimientos financieros
% de empresas que
subcontratan en el Comercio 35% 43.7% 43,9%
% dtla) empresas que
subcontratan en
Servicios personales, 47% 38.8% 40,7%
sociales y comunales
% de empresas que
subcontratan en el Transporte 37% 37.5% 53,1%
y comunicaciones

IIl. Salarios e incentivos

la retribucién que los frabajadores reciben por su fuerza
de frabajo constituye un tema de enorme inferés tanfo técnico
como politico. Técnicamente, la determinacién del precio de la
fuerza de trabajo en el mercado laboral, se supone depende
de la productividad marginal del trabajo y queda sujeta a
las fuerzas de la oferta y la demanda, por lo que cualquier
consideracién sobre el nivel de remuneraciones o de salarios
debe estar supeditada al andlisis de los aspectos técnicos,
propios de una economia de mercado. Politicamente, porque
los salarios constituyen la condicién para la reproduccion de
los trabajadores e incide directamente en las condiciones de
vida que éstos y sus familias puedan alcanzar y respecto de
las cuales existen consideraciones éticas y politicas que suelen
ser consideradas en la discusién piblica sobre la refribucion al
frabajo. En el marco de la sociedad salarial, la participacién
de los individuos en la distribucion de los ingresos mediante
el mercado del trabajo constituye el principal mecanismo
de participacién en la distribucion de la riqueza generada
socialmente, toda vez que las condiciones de reproduccién
de la fuerza de trabajo dependen fundamentalmente de los
ingresos que los individuos perciben por ella. Vamos a analizar
la situacién que presentan los trabajadores y las empresas
chilenas en relacién con este tema de la refribucion que
reciben los trabajadores por su participacién en la generacion
de la riqueza.
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1. Tramos de remuneraciones

En la Encuesta laboral 2004 se recogiéd informacion
sobre la distribucion de los trabajadores de las empresas
encuestadas en términos de sus niveles de remuneraciones. Tal
como lo muestra el gréfico siguiente, la mayor proporcién de
frabajadores se ubica en el tramo de menores ingresos. Este
estd expresado en pesos corrienfes al mes en que se llevd a
cabo la encuesta, esto es, entre octubre y diciembre de 2004.
Aproximadamente, ese tramo corresponde entre un salario
minimo y un salario minimo y medio. En este sentido, se puede
interprefar que cerca de un fercio de la fuerza de frabajo en el
sector que abarca la Encuesta Laboral recibe salarios de hasta
1,5 salarios minimos. Al considerar el tramo inmediatamente
superior, se aprecia que un 46,9% de los trabajadores recibe
una remuneracion equivalente a dos salarios minimos o menos
que eso.

En el ofro exiremo de la distribucion, se aprecia que sélo
un 6,9% de los trabajadores reciben remuneraciones del framo
superior. En esfe caso, se frata de una remuneracion superior
en mas de 10 veces al salario minimo. Sin duda, la dispersién
salarial dentro de esfe segmento de trabajadores es también
presumiblemente alta, si se considera la distribucion de los
ingresos que presenta nuestro pafs.

Distribucion de trabajadores segin tramos de remuneraciones
(Encuesta Laboral 2004)

6,9%

5,1%
6,8%

30,3% O 120.000 a 180.000
@ 180.001 a 240.000
[ 240.001 a 360.000
O 360.001 a 600.000
I 600.001 a 960.000
[ 960.001 a 1.440.000

[0 Mas 1.440.000

14,5%

16,6%

19,8%

Al observar la distribucion de los trabajadores en estos tramos
de remuneraciones segin el sexo, se puede observar que las
mujeres tienen una participacién mayor en el framo més bajo
en comparacion con la de los hombres, y una participacién
menor en el tramo superior. Ello resulta consistente con los
datos disponibles en Chile sobre discriminacion por sexo en
el mercado laboral, especialmente en lo que dice relacién
con las remuneraciones. De fodos modos, las diferencias que
muestran los datos en los restantes tramos de remuneraciones
son relativamente menores a las observadas en los tramos
extremos de la distribucion.



Distribucion de trabajadores segun sexo
y tramos de remuneraciones (Encuesta Laboral 2004)
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la distribucion  de  los  trabajadores  por  framos  de
las  distintas  regiones,
comportamiento heterogéneo. En este sentido, sobresalen

remuneraciones  en muestra un
algunas regiones por la mayor incidencia en los tramos més
elevados y también algunas por una mayor incidencia en los
framos mas bajos. Asi, las regiones de Antofagasta y del Maule
son las que presentan la mayor proporcion de frabajadores
que reciben mayores remuneraciones, como puede apreciarse

en la fabla siguiente.

Por su parte, son las regiones del Maule, de O'Higgins
y de la Araucania, aquellas en las que el porcentaje de
frabajadores en el framo més bajo de remuneraciones es
también mayor. En el caso de la IX Regién, es sabido que es
la regién con mayor porcentaje de pobreza en el pats, con un
29% de personas en condiciones de pobreza o indigencia, de
acuerdo con los datos de la encuesta Casen 2003. También
las ofras dos regiones mencionadas presentan porcentajes
de pobreza relativamente elevados en comparacién con las
regiones extremas y a la Metropolitana. En el caso de la VI
Region, tiene un 19% de pobreza o indigencia y en la VIl
Region, dicha porcentaje llega al 23,1% de la poblacion.
En este sentido, sin duda, puede haber una relacion entre
esta mayor proporcién de frabajadores en los tramos de
ingreso més bajos y los mayores niveles de pobreza que estas
regiones exhiben. Es sabido que los pobres en Chile suelen ser
fambién frabajodores y, aunque sus niveles de desocupacién
son mayores que entre los no pobres, no es menos cierto que
enfre quienes tienen empleo, sus ingresos son insuficienfes
para situarlos sobre la linea de pobreza.

Si se observa la distribucién de los trabajadores por
framos de remuneraciones en las empresas segin su famario,
se puede apreciar en la tabla siguiente que la proporcién
de trabajadores con menores remuneraciones es mayor en
las microempresas y que, a medida que la empresa es de
mayor tamario, dicha proporcién tiende a disminuir. A su vez,
en los framos superiores tiende a aumentar la proporcion de
trabajadores ubicados en ellos, aunque en el caso de la gran
empresa, dicha proporcion es menor que en el de la mediana

Distribucién de trabajadores segin empresa.
framos de remuneraciones y regiones
Fuente: Encuesta Laboral 2004
120.000{180.001|240.001[360.001/600.001| 960.001 Distribucién de trabajadores por tramo
Region| a a a a a a Mas |l de remuneraciones, segun tamano de empresa
180.000{240.000|360.000(600.000|960.000| 1.440.000 |!-440-000 (Fuente: Encuesta Laboral 2004)
| 129 | 86 | 140 | 144 | 11,7 | 210 | 173 |100 renf[ﬂgfgcﬁjnes Micro | Pequefia | Mediana | Grande | Tofal
m | 206|195 | 165 | 233|128 | 38 3,5 |100 ]128008800 405 342 28 7 295 | 303
vV | 326 | 155 | 151 | 21,2 | 57 4,6 53 |100
7 ’ ’ ’ ’ ’ ’ ]8000] a
240.000 18,8 19,0 16,7 15,6 16,6
\% 33,6 | 151 | 18,2 | 153 6,4 2,7 8,6 100 240,001
. a
15,2 19,7 19,3 20,2 19,8
VI | 401 | 157 [ 195 | 129 | 63 2,6 2,9 100 360.000
360.001
VI | 48,8 | 13,4 | 143 | 7,2 | 28 1,2 12,3 |100 600.000 11,5 12,0 14,5 155 | 145
600.001 a
Vil | 359 | 21,8197 | 11,3 | 3,3 2,3 57 {100 YT 55 49 67 75 68
IX | 426 | 233 | 130 | 106 | 54 2,5 2,7 100 960.001 a
1.440.000 4,3 3,2 4,2 6,2 51
X 1269|212 291|101 | 56 2,9 41 |100
Més 1.440.000 | 4,3 7,0 9.9 5,4 6,9
RM | 291 | 158 | 198 | 158 | 7.4 5,4 6,7 |100
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0
Total | 30,3 | 16,6 | 19,8 | 145 | 6,8 5,1 6,9 |100
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Ahora bien, la diferencia observada entre hombres y mujeres
en cuanto a su participacion relafiva en los diferentes tramos
de remuneraciones, se puede apreciar que al desagregar
por tamafio de empresa dichas diferencias son menores en
el segmento de la microempresa que en los restantes tipos
de empresa. Esfo tiene sentido, por cuanto la microempresa
vimos que tenia una mayor proporcién de frabajadores en los
framos mds bajos, de modo que en ellas los trabajadores,
indistintamente de su condicion de género probablemente son
contratados en condiciones muy similares en funcion del nivel
de cdlificaciones. Es de suponer que si en la microempresa
la fuerza de trabajo se caracteriza por presentar un nivel de
calificaciones menor al de la fuerza de trabajo de las empresas
mas grandes, ello se traduzca en menores niveles salariales
fanto entre hombres como entre mujeres.

Distribucién de trabajadores por tramos
de remuneraciones y sexo, segiin tamaio de empresa
Fuente: Encuesta Laboral 2004

frabajodores en el tramo mas bajo ni siquiera llega ol 5%
de los casos. Por el contrario, en la mineria mas del 50%
de los frabajadores se sitta en los dos framos de mayores
remuneraciones. En el caso del secfor de electricidad, gas
y agua, el grueso de sus frabajodores se sita en los framos
intermedios de remuneraciones.

lo anterior debe ser analizado considerando el peso que
cada una de esfas ramas tiene en la distribucion de la fuerza
de frabajo en el pais. En efecio, precisamente los sectores
que aqui muestran la mayor proporcién de frabajadores en
los tramos mds bajos son, a la vez, los sectores en que se
concentra la fuerza laboral del pafs. A la inversa, los dos
sectores que concentran a sus frabajadores en los tramos mas
altos de remuneraciones, son secfores que fienen un menor
peso en la generacion de empleo. Sin duda, ello es coherente
con la situacion observada en la distribucion general de los
frabajadores segin sus remuneraciones pues, como veiamos,

Microempresa z?nqurzr;g Z‘,ﬁdifé?é’ Gran empresa la gran mayoria d.e los Trobquores en el pais recibe
p P remuneraciones relativamente bajas.
Tramos Muj. | Hom. | Muj. | Hom. | Muj. | Hom. | Muj. | Hom.
120.000 o Distribucién de trabajadores por tramos de ingreso,
180.000 41,1 | 40,1 | 39,1 | 32,6 | 30,2 | 28,2 | 31,4 | 28,5 segun rama de actividad
180,001 Fuente: Encuesta Laboral 2004
. a
240.000 21,8 17,1 1188 19,0129 1179169 | 150 Rama | Agri. [Mine. |Indus. [E.G.A.|Constr.| Comer. (Transp.|Finan. | Serv.
240.001
360.0000 12,6 (16,7 16,3209 |17,1 19,9 | 20,6 | 20,0 ]]25098800 40,5| 4,0 |24,8] 3,2 [50,9| 39,2 (17,2 |31,4| 9,7
360001 a 1117 11,3 11,5 (121|158 141|160 |152| (1800014
600,000 | 117|113 | 11,5 1121|158 | 141|160 | 15, 8000l 162 1,3 161 63 21,6/ 19,9 | 188 [120[138
QOO 1 65| 49|57 | 47|77 |63 |79 74| [240000a
560000 | 65 | 49 | 57 | 47 | 77 | 63|79 |7, 40001 al25,4| 2,7 |21,9|247(143] 17,3 | 220 |17,2] 235
2600010 | 25 | 53 | 31 | 33| 53|39 | 44| 72| [360001a
1.440.000 | 25 | 53 | 31| 33|53 | 39| 44 |7, 0 9.0 [10.2]167(302] 7,4 [ 11,2 | 262|150 227
M
1.440.000 | 38 | 46 | 57 | 75 | 11.0| 96 | 28 | 68 | (600001l 38 117,7| 67 [142] 20 | 54 | 61 |97 [138
ol |100,0/100,0/100,0100,0|1000|100,0/100,0[100,0| 06000V al 51 |365( 53 |109( 13 | 32 | 23 | 71 | 7,0
Mas
Al analizar la distribucién de los trabajadores por framo  [1.440.000 3.1 |27,6| 86 105126 | 38 | 74 | 7.7 | 9,5
de remuneraciones en las distintas ramas econémicas, se Total  100,0{100,0(100,0{100,0[100,0| 100,0 | 100,0|100,0[100,0
aprecian claras diferencias entre éstas. Asi, tal como la tabla

siguiente lo muestra, la rama de la construccién es la que
presenta la mayor proporcion de trabajadores en el framo mas
bajo de remuneraciones. En efecto, poco més de la mitad de
los trabajadores de la construccion se ubican en ese nivel de
remuneraciones, en que no superan el salario minimo y medio.
le siguen en este mismo sentido la agricultura y el comercio,
donde también los niveles més bajos de remuneraciones
concentran al grueso de sus frabajadores.

Ello contrasta con la situacion de la mineria 'y de los servicios
bdsicos (electricidad, gas y agual), en donde la proporcién de
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Al analizar la distribucion de los trabajadores por tramos
de remuneraciones segin edad, es posible apreciar que la
situacion salarial de los jévenes entre 15y 25 afios aparece
muy desmejorada respecto del segmento de trabajodores
adulios, tal como se observa en el siguiente gréfico. Los
primeros se concenfran fuerfemente en los tramos salariales
inferiores, con un 53,1% de los j6venes en el primer framo que
vade 1 a 1,5 salarios minimos (tomando en cuenta el salario
minimo del afio 2004, entre 120y 180 mil pesos). En el caso
de los adultos, esta proporcion alcanza sélo a un 22,5%.



Si fomamos en cuenta los dos primeros framos (1 a 2
salarios minimos), la proporcion de jévenes alcanza a un
75,8%, mientras que entre los adultos sélo llega a un 40,5%.
Por ofro lado, entre los tramos més altos de ingresos se presenta
la situacién inversa: Una bajisima proporcion de jovenes en
comparacién con el segmento adulto.

Ala luz de estas cifras, las estrategias de flexibilidad salarial
que apuntan a reducciones de salarios para el segmento
juvenil en orden a paliar la alta desocupacion en dicho tramo
etareo, son de dudoso impacto, y mds bien cabe suponer que
tenderian a precarizar ain més una realidad que se presenta
ya muy desventajosa para los jévenes.

Comparacion de las distribuciones de los trabajadores
jovenes y adultos, segin tramos de remuneraciones
Mas 5,8
1.440.000 ]1 0
960.001 a 6,2
1.440.000 :l
Jo,5
600.001 a 8,1
960.000 :“:4|
360.001 a 16,8
600.000
5,0
240.001 a 22,6
360.000
16,3
180.001 a 18,0
240.000
22,7
1200002 | ]225
180.000 | 53,1
0 10 20 30 40 50 60
O 15a25afios [0 Mayores de 25 afios

2. Remuneraciones fijas y variables

Ademads del nivel de remuneraciones que reciben los
frabajadores, una dimension relevante del andlisis sobre este
tema es el de la modalidad de pago de estas remuneraciones.
Es conocido el hecho de que los sistemas de remuneraciones
constituyeron durante muchos afios un tema de gran debate
y fueron materia de discusién entre los diversos especialistas.
En este senfido, los sistemas de remuneraciones variaron
historicamente conforme a cémo variaban las condiciones
de reproduccién del modelo de acumulacién capitalista. Ello
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significd cambios desde los sistemas basados en el pago por
tiempo de trabajo al sistema de pago por rendimiento, el
que comenzd a implementarse en la industria de los paises
capitalistas més desarrollados a comienzos del siglo XX.
Precisamente, fue el conocido ingeniero norteamericano F. W.
Taylor, quien introdujo la modalidad de pago por rendimiento,
como parte del conjunto de normas que propuso implementar
mediante su organizacién cientifica del trabajo para aumentar
la productividad de los trabajadores. Posferiormente, el
conocido industrial H. Ford propuso volver a la modalidad
del pago segin tiempo de trabajo v a través de un aumento
significativo de los salarios (el conocido Five Dollar Day) para
generar un circulo virtuoso entre la produccion en masa y la
capacidad de consumo de los propios trabajadores.

Ambas modalidades representan dos variantes de los
sisfemas que suelen combinarse en la forma en que se remunera
al trabajador. En este sentido, Taylor tendia a implementar un
sistema en el que la remuneracién tendria un carécter variable
conforme con la variabilidad que experimentara el rendimiento
del trabajador durante su jomada de trabajo. Por su parte, el
sislema propuesto por Ford fendia hacia una remuneracion
fija, conforme al tiempo de trabajo acordado entre patrén
y obrero. Ambas modalidades (mediante sus distintas
variantes) son utilizadas en la actualidad para el pago de
remuneraciones. En este sentido, la Encuesta Laboral 2004,
al igual que lo hicieran los anteriores estudios, indagd por la
composicién de las remuneraciones que las empresas pagan
a sus frabajadores en términos de remuneracion fija y variable.
A esfe respecto, en el gréfico siguiente se puede apreciar que
la participacién de las empresas que pagan remuneraciones
variables a sus frabajadores bordea el 70% de los casos,
cifra levemente inferior a la observada en la Gltima Encuesta
Llaboral, pero que expresa la fendencia ya observada desde
antes, en el sentido de una ampliacion de esta modalidad de
remuneraciones.

Al desagregar por tamafio de empresa, se aprecia cémo
la modalidad de remuneraciones variables aumenta entre las
empresas mientras mayor sea el tamafio de éstas. De este
modo, si poco menos de la mitad de las microempresas
paga remuneraciones variables, més del 0% de las grandes
empresas utiliza tal modalidad.



Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones
variables, segun tamano (Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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Al analizar esta incidencia de las remuneraciones variables
en las empresas, segin regiones, se aprecia que es la Regién
de Los Lagos la que presenta la mayor proporcién de empresas
que recurre a esa modalidad de pago de remuneraciones. Es
de suponer que aquellos sectores con mayor impacto en la
region, como puede ser el caso de la industria del salmén,
estén fras esta elevada proporcion.

Por su parte, son las regiones VI, IV, lll y VI, aquellas en
las que dicho porcentaje es menor, tal como se aprecia en el
siguiente grdfico.

Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones variables
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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A\l

Regidnes
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Por su parte, ol desagregarlo por rama de actividad
econdmica, se observa que en todas las ramas el porcentaje
de empresas que pagan conforme a esta modalidad de
remuneraciones es mas de la mitad del fofal de empresas en
la rama. Sobresalen aqui el caso de la rama de los servicios
de electricidad, agua y combustibles, la construccion, la
agricultura y la industria. Por su parte, son los servicios los
que presentan el menor porcentaje de empresas en que esta
modalidad se aplica.

No parece haber una clara relacion entre el nivel de
remuneraciones que cada secfor paga vy el carécter fijo o
variable de éstas. En efecto, como se recordard, el sector
de la electricidad, agua y combustibles era uno de los que
presentaba bajas proporciones de trabajadores en los niveles
mas bajos de remuneraciones. Sin embargo, es el que presenta
la mayor proporcién de empresas que pagan remuneraciones
variables. le acompafian aqui sectores en los que el nivel de
remuneraciones es ostensiblemente mas bajo. Esto significaria
que, en el caso de esfos Ultimos sectores, a los bajos niveles
de remuneraciones de sus frabajadores se podria sumar el
cardcter variable de éstas, con lo que se configura un cuadro
que no resulta muy afractivo para los frabajadores de estos
seclores.

Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones
variables, segun rama (Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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En relacién con la existencia de sindicatos en las empresas,
es posible observar en el grafico siguiente que en aquellas
empresas en las que hay sindicatos es mayor la proporcién de
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ellas que pagan remuneraciones variables, comparado con el
segmento de empresas en las que no hay sindicato. Por cierto,
debido a que los sindicatos se concentran en las empresas de
mayor famafio y son éstas las que recurren més ol pago de
remuneraciones variables, es posible explicar esta asociacion
enfre ambos factores.

Porcentaje de empresas que pagan remuneraciones
variables segun existencia de sindicato
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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Veamosacontinuacion lacomposiciondelas remuneraciones
que pagan las empresas en términos de remuneraciones
variables y fijas, considerando solamente aquellas empresas
que declaran pagar remuneraciones variables.

En el gréfico siguiente se puede apreciar que el nivel
de las remuneraciones variables alcanza al 30,6% del total
de remuneraciones en aquellas empresas que recurren a
esta modalidad. Al desagregar por tamaiio de empresa, se
observa que dicha proporcién es mayor en la gran empresa,
con un 33,0%, siendo menor en las resfantes, especialmente
en el caso de la mediana empresa.

Composicion de las remuneraciones segun tamaino de
empresa (Fuente: Encuesta Laboral 2004)
Total
Grande
Mediana
Pequeiia
Micro
OI% 20I% 40I% 60I% 80I% 106%
O Fijas O Variables

En cuanto a la composicion de las remuneraciones en
las diferentes regiones del estudio, se puede observar en
primer lugar que en aquellas regiones donde el porcentaje
de empresas que aplican lo modalidad de remuneraciones
variables no son necesariamente aquellas en las que dicha
modalidad es proporcionalmente mayor denfro de la
composicién de las remuneraciones. Cabe recordar el caso
de la Regién de Los Lagos, a esfe respecto. De este modo, el
gréfico siguiente muestra que son las regiones de Atacama,
Antofagasta y del Bio Bio las que presentan una mayor
proporcién de remuneraciones variables en la composicion
de las remuneraciones en todas aquellas empresas en las
que se paga esfe fipo de remuneraciones. A la inversa, es
en las regiones de los lagos y de la Araucania donde esa
proporcién es menor.

Composicion de remuneraciones por region

RM

X Region

IX Regién

VIl Region

VIl Regién

VI Regién

V Region

IV Region

Il Region

Il Regién

0% 20% 40% 60% 80% 100%

O Fijas @O Variables

Por su parte, al desagregar esta misma informacién por
rama de actividad econémica, se puede apreciar que existe
una gran variabilidad entre los distintos sectores de actividad.
Asi, el peso relativo de las remuneraciones variables va desde
un 15% deltotal de remuneraciones, en el sector de electricidad,
gas y agua hasfa un 40,2%, en el caso de los establecimientos
financieros. Al secfor de servicios basicos, le sigue el sector de
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los servicios sociales y comunales, donde las remuneraciones
variables alcanzan sélo aun 18,5% y el sector de la agricultura,
caza y pesca, con un 20% de remuneraciones variables. Por
su parte, al sector de los servicios financieros le siguen en
terminos del peso relativamente alto de las remuneraciones
variables, los sectores de transporte y comunicaciones (37,6%)
y el sector de la mineria (34,4%). Como vimos anteriormente,
la composicion de las remuneraciones no parece vincularse
directamente con los niveles de remuneraciones. Més bien
responde a la implementacion de sistemas que pudieran estar
respondiendo a diversos propositos o generando diversos
efectos. No es lo mismo depender de una remuneracién
con un imporfante componente variable cuando los niveles
de remuneraciones son altos que cuando ademds se reciben
remuneraciones bajas.

Composicion de las remuneraciones por rama
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)

Servicios 81,5 | 18,5 |
Establecimientos 59,8 | 40,2 |
financieros ]
Transporte y 62,4 | 37,6 |
comunicaciones |
Comercio 67,1 | 32,9 |
Construccion 67,3 | 32,7 |
Electricidad, agua
y combustibles | Y |15,0 |
Industria 69,3 | 30,7 |
Mineria 65,6 | 34,4 |
Agriculturay 80.0 | 20,0 |
pesca ? 2
T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100
O Fijas O Variables

Al comparar las empresas que tienen sindicato con aquellas
que no lo tienen, se observa que la composicién variable de las
remuneraciones es mayor entre las Oltimas. Vale decir, si bien
las empresas con sindicato presentan una mayor incidencia
en la modalidad de la remuneracion variable, tal como se vio
més arriba, el grado en que se presenta esta modalidad es
menor al de las empresas con sindicatos. Ello significaria que
los sindicatos pudieran estar actuando como una fuerza de
moderacién en la utilizacion de esta modalidad de pago de
remuneraciones, ante la evidente variabilidad a la que podrian
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esfar sujetas las remuneraciones de los trabajadores con este
sistema. Lamentablemente los datos de la Encuesta Laboral
no permiten aventurar que algo asi esté ocurriendo, lo que
requeriria de un estudio focalizado sobre la manera en que los
sindicafos actan frenfe a estos sistemas de remuneraciones.

Composicion de las remuneraciones
segun existencia de sindicato en la empresa
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)

Sin
sindicato 638 I 36,2 ‘
_Con 75,9 | 24,1 ‘
sindicato
0% 20% 40% 60% 80% 100%
O Fijas @ Variables

3. Sistemas de bonos e incentivos

En cuanfo a los sistemas de incentivos que ufilizan las
empresas chilenas, los resultados de la Encuesta Laboral 2004
muestran que un 44,2% de las empresas estudiadas aplican
algin sistema de bonos, incentivos u ofro tipo de premios para
refribuir el aumento de produccién o de productividad. Por ofro
lado, al desagregar esta informacién por tamario de empresa,
se aprecia una directa relacion entre el pago de incentivos y
el tamario de la empresa. Como se observa en el siguiente
gréfico, el porcentaje de empresas que aplican sistemas
de incentfivos a sus trabajadores va desde el 26,2% en las
microempresas, hasta un 73,3% en las grandes empresas.

Empresas que aplican sistemas de bonos, incentivos o premios
por aumento de produccioén o productividad
Fuente: Empleadores
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la incidencia que presentan estos sistemas de incentivos @
nivel de las regiones, puede observarse en el siguiente grafico.



En él se aprecia que dicha incidencia es mayor en las regiones
del Bio Bio y de los Llagos. Por su parte, la menor incidencia
se presenta en la Region de Valparaiso, con un 45,9% de

empresas en que se aplican bonos u ofros incentivos.

Porcentaje de empresas que aplican
sistemas de bonos o incentivos
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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los sistemas que aplican las empresas corresponden
mayoritariamente a incentivos por productividad individual.
le sigue la productividad por grupos de frabajo y después
la productividad general y ofros tipos de bonos. Tal como se
aprecia en la fabla siguiente, la estructura de estos diversos
sistemas de incentivos se repite en los distintos segmentos de
empresas segin su famafio. Por cierto, existen diferencias en
la incidencia de cada uno de esos sistemas de un tipo de
empresa a ofro, pero en fodas ellas el pago de incentivos por
productividad individual es la mas frecuente.

Sistemas de bonos o incentivos que aplican las empresas
Fuente: Empleadores Encuesta Laboral 2004

(respuesta multiple, no suma 100%)

Micro | Pequefia | Mediana | Grande | Total

Productividad | 176 | 19,7 19,7 191 | 19,4
genera

Productividad | 56 5 | 41 7 655 | 675 |632
inaividua

Productividad de
grupos de frabaio 24,0 22,7 27,1 39,6 26,7
Otros bonos 53 9,9 7,4 11,6 8,9
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4. Reajuste de remuneraciones

En cuanto al aumento de remuneraciones durante el

tltimo afo, el cuadro siguiente muestra que la mayoria de
las empresas oforgaron a sus trabajadores un aumento de sus
salarios, aunque vario el monto relativo de dicho incremento.
En efecto, la mayoria de las empresas reajustd conforme
a la variacion experimentada por el IPC, seguida en una
proporcién casi igual, por aquellas empresas que reajustaron
por sobre dicha variacién de los precios. Por su parte, hubo
algunos pocos casos de empresas que reajustaron salarios por
bajo la variacion experimentada por el IPC, y un 18,1% de
empresas en que no se oforgd reajuste salarial.

Al desagregar por famafio de empresa, como se aprecia
en la misma tabla, se observa que a medida que la empresa
aumenta en famafio, aumenta la proporcion de ellas que
aplicaron reajuste salarial. De este modo, contrasta el 25,5%
de las microempresas que no aplicaron reajuste alguno,
con solo el 3,9% de las grandes empresas que tampoco lo
hicieron. A su vez, el porcentaje de empresas que aplicaron
reajuste por sobre el IPC también es mayor entre las empresas
de mayor tamafio. De hecho, las dnicas empresas en las que
se aplicé una variacion por bajo el IPC, fue en las micro y las
pequerias empresas.

Reajuste salarial en el vltimo afo
Fuente: Empleadores, Encuesta Laboral 2004

Micro | Pequefia | Mediana | Grande | Total

Igual al IPC 37,8 36,2 44,5 45,2 39,1
Sobre el IPC 31,4 37,8 42,0 49,1 38,4

Bajo el IPC 1,0 1,7 1,1
No o habido | 25,5 | 206 1,4 39 |18,

No sabe 4,3 3.7 2,1 1,8 3.3
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 |100,0

El recjuste de remuneraciones presenta también un

comportamiento diferenciado por regiones. En esfe caso,
confrasta el caso de las regiones de Alacama'y del Maule, enlas
que un 31,3% y un 27,1% de las empresas, respectivamente,
no reajusté remuneraciones a sus trabajadores. En cambio,
fue en la Region Metropolitana donde se presentd la
mayor proporcién de empresas en las que se reajustaron
remuneraciones.



Reajuste de remuneraciones por regiones
Fuente: Encuesta Laboral 2004
rogin | il | S| e | s | Mo | v
req|uste

I 39,7 38,2 0,0 20,6 1,5 100,0
I 35,4 25,0 4,2 31,3 4,2 100,0
v 44,2 34,6 0,0 21,2 0,0 100,0
\ 44,7 32,9 1,2 20,0 1,2 100,0
Vi 26,5 52,9 0,0 17,6 2,9 100,0
Vi 30,5 40,7 0,0 27,1 1,7 100,0
M 36,0 42,7 2,2 16,9 2,2 100,0
IX 47,8 29,9 1,5 17,9 3,0 100,0
X 36,1 40,3 0,0 16,7 6,9 100,0
RM 44,2 36,8 0,5 15,8 2,6 100,0
Totall 41,4 37,4 0,8 17,8 2,6 100,0

Por su parte, al desagregar por rama de actividad se puede
apreciar que existe una evidente variabilidad entre las distintas
ramas en cuanto a la aplicacion de reajustes. Asi, en el caso
de la mineria, todas las empresas del sector que aparecen en
la muestra declararon haber reajustado salarios. Més adn, el
84,6% de las empresas reajustd por sobre el IPC. En términos
de proporcién de empresas en que se reajustaron salarios,
le sigue el sector de los servicios bdsicos (electricidad, agua
y combustibles) por cuanto sélo el 6,8 de las empresas del
sector no aplicaron reajuste alguno.

Estos datos contrastan con lo observado en el sector de la
construccion, el comercio y el transporte. En todos ellos la
proporcion de empresas que no reajusfaron salarios fue
superior al veinte por cienfo, tal como se aprecia en la
siguiente tabla.

Por Gltimo, las empresas en que el reajuste de salarios fue
inferior a la variacion experimentada por el IPC, corresponde
a los servicios comunales y sociales, la construccion vy la
industria.
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Reajuste salarial en el Gltimo afio, segun rama
Fuente: Empleadores, Encuesta Laboral 2004

Igual | Sobre | Bajoel | No ha No Total
alIPC | el IPC IPC habido | sabe
Agricultura
Y pesca 34.6 47.2 0.0 1.7 6.5 100.0
Mineria 7.5 84.6 0.0 0.0 7.9 100.0
Industrias
manufac. 37.1 42.9 1.4 16.1 2.6 100.0
Electricidad,
a th; 25.0 68.1 0.0 6.8 0.0 100.0
combustibles
Construc. 38.1 33.1 2.2 22.3 4.3 100.0
Comercio 39.7 34.5 1.1 21.0 3.8 100.0
Transporte y
comunic. 41.3 33.3 0.0 21.9 3.4 100.0
Establ.
financieros 44.0 37.6 0.0 15.8 2.7 100.0
Servicios 47.0 34.5 2.3 15.8 0.4 100.0
Total 39.1 38.4 1.1 18.1 3.3 100.0

Por dltimo, si se compara la situaciéon en términos de
reajuste salarial desde el punto de vista de la existencia de
sindicato en la empresa, se aprecia que en aquellas empresas
que no tfienen sindicato el porcentaje de empresas en que no
se reajustaron salarios alcanza a un 20,9%, lo que contrasta
con el 1,7% de las empresas que si tienen sindicatos. De
igual forma, los porcentajes de reajuste igual o sobre el IPC
es mayor entre las empresas con sindicatos que entre aquellas
que no lo tienen.

Por dltimo, las empresas en las que el reajuste fue inferior al
IPC corresponde a empresas sin sindicato, tal como se aprecia
en la siguiente tabla. Ello evidencia la posicion favorable de
los trabojadores que cuentan con alguna organizacién que
los represente ante el empleador y que vele por sus intereses,
como ocurre con las organizaciones sindicales.

Reajuste de salarios, segun existencia de sindicato
Fuente: Empleadores, Encuesta Laboral 2004

Con sindicato | Sin sindicato | Total
Igual al IPC 50,7 37,1 39,1
Sobre el IPC 46,4 37,1 38,4
Bajo el IPC 0,0 1,2 1,1
No ha habido reajuste 1,2 20,9 18,1
No sabe 1,7 3,6 3,3
Total 100,0 100,0 100,0




5. Criterios para aumento de remuneraciones

los criferios utilizados por las empresas para el aumento
de remuneraciones importancia
relativamente mayor de los criterios individuales. En este sentido,
casi un 60% de las empresas utiliza como criterio el rendimiento

fambién evidencian una

individual. Le siguen en importancia el criterio del aumento de
remuneraciones segin antigiedad en la empresa y el criterio
de los mejoramientos en las calificaciones que presentan
los trabajadores. El resto de las modalidades existentes
para aumento de remuneraciones presentan una incidencia
bastante menor. Ademdés, en el 32,7% de las empresas no
se aplican criterios para el aumento de remuneraciones, lo
que no significa necesariamente que dichas empresas no les
oforguen a sus frabajadores aumentos de remuneraciones,
sino mds bien que dichos aumentos no responden a un criterio
claramente idenfificables.

Al desagregar esfa informacién por famaiio de empresa, se
puede observar que el criterio del aumento de las calificaciones
es notablemente mayor entre las grandes empresas que entre
las empresas de menor tamario. Esto significa que en las
empresas mds grandes existen mayores posibilidades de que
los méritos de los trabajadores en términos de aumentos de
su nivel de calificacion, puedan ser recompensados mediante
aumentos de remuneraciones. De hecho, en este segmento
de la gran empresa esta modalidad representa la modalidad
mas recurrente. Ello contrasta con la situacién en los restantes
segmentos de empresas, donde es el rendimiento individual el
criterio mas utilizado.

Ofro dato interesante es que en el segmento de las
microempresas y las pequefias empresas, el criterio de
la antigiedad es mayor que entre las medianas y grandes
empresas. Si eso es consecuencia de una pérdida de
importancia de la idea de “carrera profesional” en el segmento
de las empresas mds grandes en un marco de mayor rotacién
del empleo, o si sencillamente es un cambio en los criterios para
el aumento de remuneraciones hacia criterios més vinculadas
al desemperio, es materia que debe ser investigada.

Criterios para aumento de remuneraciones que aplican
las empresas Fuente: Empleadores Encuesta Laboral 2004
(respuesta multiple, no suma 100%)

Micro | Pequefia | Mediana | Grande | Total
Por mejoramienfoen | 535 | 283 | 385 | 579 | 340
Por rendimiento | 549 | 590 617 | 572 | 595
Iindiviaua
Por antigiedad 44,5 41,2 30,3 36,2 38,3
Bonos por riesgos 2,7 3,3 2,1 12,5 4,1
Segin IPC 4,0 2,2 53 1,7 3,1
Por mérito personal 1,3 5,9 9,2 6,8 5,7
Por mérito de
actividad grupal 0.0 [ 0.6 17 08
Otros 8,9 6,3 13,1 1,1 7,6
No se aplican 43,7 36,7 19,1 16,5 32,7

Modalidades para el pago de gratificaciones
Fuente: Encuesta Laboral 2004
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En cuanto al pago de grafificaciones legales, el andlisis
muestra que la enorme mayoria de las empresas pagan
gratificaciones acogiéndose a la modalidad del 25% de la
remuneracion anual garantizada. Solamente un 5,9% declara
no dar gratificaciéon. Esto se debe en unos casos al hecho de
que se vulnera lo que la ley establece a este respecto y, en ofros
casos, puede deberse al hecho de que se trata de empresas
que no estéan obligadas al pago de remuneraciones.

6. Capacitacion y remuneraciones

Un Gltimo tema que abordaremos en este capitulo, pese
a que no es directamente informacion sobre remuneraciones,
es el de la capacitacién laboral. Es habitual leer o escuchar
a quienes sostienen que la manera de asegurar niveles de
ingresos adecuados a las expectativas de los trabajadores es
mediante la inversion en educacién y formacién profesional.
En este senfido, se han hecho esfuerzos por permitir un
adecuado funcionamiento de los sistemas de capacitacién vy



de formacién profesional de los que disponemos en Chile,
particularmente a fravés del SENCE. En esfe sentido, resulta
inferesante analizar los datos disponibles sobre este tema en
la Encuesta Laboral.

Tal como se aprecia en el gréfico siguiente, en un 22,9% de
las empresas que estan obligadas a tener un comité bipartito
de capacitacion, de acuverdo con lo que indica la ley N°
19.518, que fija el nuevo Estatuto de Capacitacion y Empleo,
vale decir, empresas que fienen 15 frabajadores o més. En
este sentido, el que un cuarto de las empresas declare no
confar con esfa instancia cuya labor deberia permitir acordar
los programas y planes de capacitacién entre trabajadores
empresa.

Al desagregar por tamafio de empresa, se aprecia que la
situacion varia segin el tamafio de las empresas. Tal como se
observa, casi la mitad de las grandes empresas que fueron
encuestadas tenian un comité bipartito de capacitacion. En
cambio, en las pequefias empresas esa proporcion llega sélo

al 12,7% de ellas.

Porcentaje de empresas en que existe
comité bipartito de capacitacion
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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Por su parte, al anadlizar esta situacion por rama de
actividad, se aprecia que es en el sector de electricidad,
agua y combustibles donde existe el mayor porcentaje con
empresas que cuenfan con este tipo de comité. En contraste,
es en el sector comercio donde dicho porcentaje es menor,
con un 15,1% de las empresas.
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Existencia de comité bipartito de capacitacién, segiin rama
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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A la vez, la proporcion de empresas que cuentan con
comités bipartitos de capacitacién en las empresas con
sindicafo superan en més de dos veces a la de las empresas
que no tienen sindicato. Evidentemente, son las empresas de
mayor tamario las que tienen la mayor presencia de sindicatos,
de modo que resulta clara la asociacién entre la presencia del
sindicafo, el tamafo de las empresas y la existencia de esfos
comités paritarios de capacitacion.

Existencia de comité bipartito de capacitacion,
segun existencia de sindicato

80.0 (Fuente: Encuesta Laboral 2004)

70,0 -
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40,0 -
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Existe sindicato No existe sindicato
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18,0

Ahora bien, al preguntarle a las empresas si la capacitacion
laboral es considerada un requisito para la aplicaciéon de
ascensos en la empresa, éstas informaron que en el 17,2% de
ellas, lo es. Nuevamente, esta situaciéon varia con el tamafio
de las empresas. Esto es, en las grandes empresas es mayor
el porcentaje de las que utiliza la capacitacion como requisito
para ascensos laborales. En este sentido, el porcentaje de
empresas que aplica este criterio, segin su tamafio, presenta
una similitud con la variable relativa a la existencia de comité
bipartitos de capacitacion. Sin embargo, ello no significa que
se corresponda punto por punto el tener comité de capacitacién
con el usar eso como politica de ascensos en la empresa.



Ello, porque solamente el 41% de las empresas en que hay
comité de capacitacién declara utilizar la capacitacion como
criferio para los ascensos. Més ain, hay un 1,2% de empresas
que, teniendo comité bipartito de capacitacion, declaran no
realizar capacitacion alguna.

Porcentaje de empresas en las que la capacitaciéon
es prerrequisito para ascensos
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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Al igual que la distribucién por tamario, en la distribucién
por rama se presenta una cierfa similitud entre la existencia de
comité bipartito de capacitacién vy el uso de la capacitacién
como criterio para los ascensos en la empresa. Tal como se
puede apreciar en el gréfico siguiente, es tfambién el sector
de electricidad, agua y combustibles el que presenta la mayor
proporcion de empresas en las que los ascensos consideran
la capacitacion de los trabajadores. Sin embargo, dicha
proporcién es menor a la que se observa en términos de
existencia de comité bipartito de capacitacion.

A su vez, es el sector comercio en el que menos se aplica este
criferio, como también es donde es menor la presencia de
comités bipartitos de capacitacion.

Capacitacion como prerrequisito para ascensos
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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En cuanto a la existencia de sindicato, también se observa
que en las empresas con sindicato es mayor la proporcion de
las que aplican la capacitacién laboral como criterio para
los ascensos. Al igual que en los graficos recién comentados,
cabe precisar que este dato incluye a todas las empresas,
independientemente del hecho que tengan o no comité de
capacitacion.

Capacitacion como prerrequisito para ascensos,
segun existencia de sindicato
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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Por tltimo, al analizar el porcentaje de empresas en las que
la capacitacion se traduce en aumento de remuneraciones,
se aprecia que ello sucede en el 21,8% de las empresas
estudiadas. A la vez, este porcentaje es mayor entre las
grandes empresas y disminuye con la disminucién del tamafo
de las mismas, fal como se aprecia en la siguiente tabla.
Por ofro lado, las empresas que traducen capacitacion en
mayores remuneraciones son mds frecuentes en el sector de la
mineria (34,9%) y son menos frecuentes en el secfor comercio
(13,7%). A la vez, la tabla confirma que las empresas que
cuenfan con sindicafo presentan una mayor proporcion de
ellas que considera la capacitacién para el aumento de
remuneraciones.



Porcentaje de empresas en que la capacitacién se traduce
en aumento de remuneraciones
Fuente: Encuesta Laboral 2004

Micro 9,4

Pequefia 20,1

Mediana 29,5

Grande 34,3
Agricultura y pesca 27,3
Mineria 34,9

Industrias manufactureras 24,8
Electricidad, agua y combustibles 15,5
Construccién 31,3
Comercio 13,7
Transporte y comunicaciones 19,1
Establecimientos financieros 28,2
Servicios 27,0

Existe sindicato 29,3

No existe sindicato 20,5
Total 21,8

IV. Jornada laboral

la larga duracion de la jornada de trabajo en Chile, ha sido
preocupacién recurrente de distinfos organismos nacionales,
de la ciudadania y de la politica laboral del Gobierno. En
efecto, fue una de las materias de mds importanfes cambios
en la Reforma Laboral en el afio 2001.

Las medidas de aplicacion inmediatas aprobadas enfonces,
se orientaron a reducir los topes maximos de duracién del
tiempo de trabajo, para lo cual se limitd el uso habitual y
permanente de las horas extraordinarias, y a garantizar
descansos minimos para algunas categorias de trabajadores,
aquellos que trabajaban en jomadas de mayor duracién.
la Direccién del Trabajo, por su parte, ha concentrado una
parte importante de sus programas y accién fiscalizadora en
el cumplimiento de las normas de control de la jornada de
frabajo.

Enla Reforma del afio 2001 se aprobd ademds, una medida

de mds largo alcance; la reduccién de la jornada ordinaria,
9 |

que tenia como tope maximo las 48 horas semanales, a 45,

para lo cual se dio un plazo de fres afios con el proposito

de que las empresas realizaran las respectivas adecuaciones
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organizacionales que este cambio pudiera implicar. A partir
de enero del afio 2005, esta norma ha enfrado en vigencia
para todas las empresas del pais.

la Encuesta Laboral de 2004, aplicada justo anfes que
entrara a regir esta disposicion, incorpord algunas preguntas
para conocer la reaccion y las respuestas de las empresas para
enfrentar estos cambios, al mismo tiempo que se continuaron
haciendo las preguntas habituales que permiten hacer una
andlisis seriado del tiempo de trabajo vy los descansos en el
pafs.

Si bien la jornada laboral es ain extensa, se observa, en
distintas mediciones nacionales, una tendencia general hacia
la reduccion del tiempo de trabajo, al menos a partir del afio
1999 en adelante, que se refleja también en el andlisis de
conjunto de las cuatro Encuestas Laborales de la Direcciéon del
Trabajo.

Duracién de la jornada semanal

los datos de la Encuesta Laboral indican que el promedio
de horas semanales trabajadas por los asalariados disminuyo
enfre 1999 v el afio 2004. Asi, en fanto en 1998 y 1999
el promedio general superaba el tope méximo de la jornada
ordinaria (48,16 y 48,42, respectivamente], fres y cinco afos
después, la jornada semanal descendié por debajo de éste a
46.1 y 46.6 horas promedio, respectivamente.

Evolucién promedio general
de horas semanales de trabajo*
Fuente: Trabajadores

Afio 1998 1999 | 2002 | 2004
Promedio horas 48,16 | 4842 | 4610 | 46,60
semanales 4 ¢ ¢ ¢

*Sélo en el afio 2004 se pregunta por jornada de trabajo excluyendo las horas
extraordinarias, mientras que en los afios precedentes se preguntaba por la
jornada habitual sin explicitar la exclusién de las horas extraordinarias.

El andlisis por tamofio de empresas, en el afio 2004,
indica que es en las empresas medianas donde se encuentran
las jornadas de mayor duracion (47,1 horas semanales en
promedio) seguido de las pequefias empresas [con 46,7).
Esta situacion coincide con lo ocurrido en el aiio 2002, pero
sigue marcando un cambio en relacion con las mediciones
hechas en los afios més dlgidos de la crisis economicas y
sus efectos sobre el empleo que se reflejan en la medicién de
1998 v de 1999. En ellas las jornadas de mayor duracion
se concentraban en las microempresas y en las grandes
empresas, respectivamente.



A pesar de las pequerias diferencias que muestra la Encuesta
Llaboral 2004 en la duraciéon de la jornada laboral entre las
empresas de distinto tamafio, se advierte una fendencia hacia
una mayor homogeneidad entre los distintos tipos de empresas
en la materia. Asi, en tanto en el afio 2002 la diferencia en la
duracion de la jornada entre la micro y la mediana empresa
fue de casi dos horas, en el afio 2004 esta diferencia alcanzé
solo los 48 minutos. Esfo puede estar indicando un proceso de
modernizacién en las empresas de menor famaiio, en el sentido
de que van fendiendo a igualar los sistemas de organizacion
del trabajo, lo cual se refleja fambién en ofros aspectos de la
jornada laboral, como se analizard mas adelante.

Promedio de horas semanales de trabajo en jornada
habitual segin rama.
Aios 1998, 1999, 2002, 2004
(Fuente: trabajadores)

RAMA 1998 | 1999 | 2002 | 2004* Difel:i:;? <"

1998 - 2004
Agricultura 50,5 | 49,1 46,4 | 46,2 (-4,3)
Mineria 50,0 51,0 48,0 46,5 (-3,5)
Industria 48,9 48,9 48,1 46,5 (-2,4)
EGA 45,3 47,2 44,3 46,3 (+1,0)
Construccién 46,8 48,2 46,3 465 (-0,3)
Comercio 48,5 49,7 47,7 47,1 (-1,4)
Transporte 51,1 48,5 48,0 477 (-3,4)
Est. Financ. 45,7 45,5 44,6 455 (-0.2)
Servicios 46,1 45,3 46,5 456 (+0,5)

g rmes | 158 | 671 | @8) | (22

*Horas de trabajo en jornada ordinaria.

Enelandlisis por sectores de actividad econdmica se observa
fambién esfa fendencia hacia una mayor homogeneidad. La
diferencia infersectorial en el afio 2004 alcanza las 2 horas
y veinte minutos entre el sector con jornadas mas extensas (el
fransporte con 47,7 horas semanales promedio] y el sector con
jornadas de menor duracién (los establecimientos financieros
con 45,5 horas promedio). Ahora bien, la informacion que
arroja el estudio en conjunto del periodo que cubren las cuatro
Encuestas Laborales realizadas entre 1998 vy el afio 2004,
sefiala que la gran heterogeneidad sectorial al inicio del
periodo (5,8 horas de diferencia en jomada habitual entre el
maximo y el minimo), se va sistemdaticamente reduciendo en el
tiempo [alcanza las 3,8 horas de diferencia en 2002). En el
afio 2004 se observo una diferencia de 2,2 horas de trabajo
en jornada ordinaria.
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Hosta ahora se ha hecho el andlisis sélo a partir del
promedio general que representan las 46,6 horas semanales
del afio 2004 para el conjunto de las empresas. La tendencia
hacia una mayor homogeneidad interfamaiio e intersectorial
es vélida en estos términos generales.

la distribucién de las empresas segin rangos de horas
semanales por frabajador, en cambio, muestra un abanico
mds abierfo en la variedad de situaciones. Asi, en un poco
mas de un tercio de las empresas la jornada laboral promedio
estd entre las 48 y las 49 horas, en y sobre el limite legal
vigente hasta fines del afio 2004. En empresas feminizadas
(aquellas que cuentan con una dotacién de personal femenino
superior al 50%), la proporciéon de trabajadores/as ubicados
en este rango es mayor en 6.1 punto porcentual respecto de
las empresas no feminizadas.

En alrededor de un 28% la jornada promedio dura entre
45 y 47 horas, en fanto, en cerca de la quinta parte de
las empresas la jomada promedio por frabajador tiene una
extension entre 40 y 44 horas. Si se hace el andlisis segin
grados de feminizacion de las empresas, se observa que en
las feminizadas, en el 45.4 de éstas se frabaja en jornadas
entre las 40 a las 47 horas semanales, en cambio en el resto
de las empresas (no feminizadas) la proporcion es superior, de
47.9, es decir, en 2.5 puntos porcentuales.

En el extremo inferior, hay un porcentaje insignificante de
empresas en las que la duracion de la jornada es inferior a
las 40 horas (de 2.4%), donde se encuentran las jornadas
a tiempo parcial, y que no cambia significativamente segin
el grado de feminizacién de las empresas como habria sido
esperable. De hecho, la diferencia no alcanza a un punto
porcentual entre las que emplean una proporcién mayoritaria
de personal femenino respecto de las que no lo hacen.

En el ofro extremo, se conserva casi un 15% de empresas en
donde la jornada es igual o superior a las 50 horas semanales
promedio por trabajador. Aqui s se percibe una diferencia de
importancia entre las empresas con mayor o menor empleo
de mujeres. En tanto en las feminizadas sélo un 10% de las
empresas frabajan en esfe framo horario, en el resfo alcanza
casi al 16% de ellas.



Distribucion de empresas por promedio de hrs.
de trabajo semanales habituales por trabajador
(sin contabilizar hrs. extraordinarias), 2004
Fuente: Empleadores

o
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Distribucion de empresas no feminizadas por promedio de hrs.

de trabajo semanales habituales por trabajador
(sin contabilizar hrs. extraordinarias), 2004
Fuente: Empleadores
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Distribucion de empresas feminizadas por promedio de hrs.
de trabajo semanales habituales por trabajador
(sin contabilizar hrs. extraordinarias), 2004
Fuente: Empleadores
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A partir de la distribucién por tramos horarios del conjunto
de las empresas, se concluye que a fines del afio 2004 un
poco més de un quinto de ellas ya se ajustaban a la nueva
disposicion de reduccion de jorada ordinaria de trabajo, y
que esfa tarea era obligacién del resto, especialmente de la
mitad de ellas que trabajaban en jornadas de 48 horas y mas
y, en particular, del segmento de empresas, no menor, que
trabajaban con jornadas por sobre las 50 horas.

Las horas extraordinarias

los resultados de la Encuesta Laboral 2004 indican que
cada vez menos empresas ufilizan sobrefiempo. Entre 1998
y el afio 2004, esta practica que era frecuente en un alto
porcentaje de las firmas estudiadas, se habia reducido a
algo més de la mitad de ellas. El cambio fue importante en
la pequefia empresa, seguido de la mediana y de mucho
menor significacién en las grandes empresas, en las cuales se
continta aplicando por sobre el 90% de ellas.

Porcentaje de empresas en que los trabajadores
hacen horas extraordinarias, segon tamano
1998-2004

Tamaiio 1998 2004 Variacién 1998-2004
Micro empresa 38,7% 30,2% -8,6%
Pequefia empresa 65,2% 49,6% -15,6%
Mediana empresa 86,2% 72,9% -13,3%
Gran empresa 96,3% 92,8% -3,5%
Total 67,0% 54,4% -12,6%

Sin embargo, el porcentaje de trabajadores que laboran
horas extraordinarias en las empresas es cada vez mayor, con
la excepcion de lo que ocurre en la gran empresa.

En el conjunto de las unidades productivas el porcentaje
promedio de trabajadores por empresa que hacen horas
extras aumenta en un 63%, entre el comienzo vy el final de
periodo. Es destacable cémo es en las microempresas y en
las pequefias empresas en donde mas aumenta la proporcion
de empleados que hacen horas extraordinarias. En la gran
empresa, en cambio, si bien éste es un recurso utilizable en su
mayoria, es el Unico segmento en donde la extension de esta
practica se ha restringido desde casi la mitad del personal en
1998 a cerca de un fercio en el afio 2004.

Esta informacién puede ser un indicador del impacto de
la Reforma Laboral vy de la activa actividad de fiscalizacion
de la Direccién del Trabojo sobre la realizacion de horas



extraordinarias. En particulor en las grandes empresas (que
fienen menores dificultades para cumplir la normativa laboral),
pero no ocurre asi en las empresas de menor famario.

Proporcion promedio de trabajadores que hacen horas
extraordinarias, segin tamaiio de empresa,
periodo 1998-2004.

Fuente: Empleadores
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Visto desde la perspectiva sectorial, es en EGA, en el
comercio y en el fransporte, las fres actividades en las cuales
se dan las mayores proporciones de frabajadores que laboran
sobrefiempo.

Si se toma la masa laboral que representa la Encuesta
laboral, se observa una tendencia sostenida durante el
periodo 1998-2004, hacia la reduccién de la proporcion
de trabajadores que laboran con horas extraordinarias. Si a
comienzos del periodo cerca del 47% de los trabajadores
hacian sobretiempo en el afio 2004, el porcentaje de ellos se
habia reducido al 30%, casi en 17 puntos porcentuales. Esto
concuerda con la disminucién de empresas en las cuales se
utiliza el sobrefiempo, y con la reduccion en la proporcion de
frabajadores que laboran horas extras en la gran empresa.
Ademés, la reduccion general desde 1998 a 2004, fue de
16,4%.

la reduccion mds importante, respecto del porcentaje
de la masa laboral que realiza horas extras, se produce
fundamentalmente  en empresa (20,3 puntos
porcentuales), seguida, de lejos, por la microempresa (5,2

la  gran

puntos porcentuales). Esta reduccién es casi insignificante en
la pequeiia empresa (1,6 puntos porcentuales) y reducida en
la mediana empresa (2,3 puntos porcentuales).
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Proporcion de trabajadores que hacen horas extraordinarias
respecto del total de trabajadores de la muestra,
segun tamaino de empresa Periodo 1998-2004.
Fuente: Empleadores
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Respecto de la segmentacién por rama de actividad
econdmica, los sectores que han disminuido en un porcentaje
mas alto la masa laboral que trabaja sobretiempo, se ubican
en el transporte (disminuye en 37,7 puntos porcentuales), en la
industria (32,3 puntos porcentuales), la mineria (22,2 puntos
porcentuales) y el comercio (19,4 puntos porcentuales). Por el
confrario, la masa laboral que trabaja horas extraordinarias
crece en EGA (aumenta en 11,9 punfos porcentuales),
esfablecimientos financieros (11,8 puntos porcentuales) vy la
construcciéon (10,9 puntos porcentuales).

la cantidad de horas extras diarias realizadas por trabajador
en todas las empresas que trabajan con sobretiempo, alcanza
casi a una hora (51 minutos) en promedio. Esta variable ha
permanecido practicamente estable desde comienzos del
periodo y no ha mostrado mayores variaciones en los afios
posteriores a la Reforma Llaboral. Durante todo el periodo
alcanza niveles superiores en la mediana empresa y desde
el punto de vista sectorial, en el afio 2004, los promedios
diarios y semanales de horas exiraordinarias por trabajador
mas alios se dan en EGA, la industria manufacturera y en la
construccién.



Promedio de horas extraordinarias de trabajo
a la semana por trabajador,
segun tamaio de empresa, afio 2004
(Fuente: empleadores)
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Organizacion de la jornada de trabajo

la jornada laboral debe analizarse tanto desde el punto
de vista de su duracién (diaria, semanal, anual), asi como de
su organizacién. La organizacion de la jornada considera la
distribucion del tiempo de trabajo en relacion con los tiempos
de descanso: Durante la jornada diaria misma, entre jornadas,
los descansos semanales. Considera también los horarios de
frabajo o los sistemas de turnos y los dias en la semana en
que oforga el descanso semanal. La Encuesta Laboral permite
estudiar la jornada laboral en las empresas chilenas en esta
doble dimensién, extensién y organizacion.

Si bien en la duracién de la jornada laboral se perciben los
cambios sefialados hacia la reduccién del tiempo de trabajo,
la organizacién de ésta no muestra cambios muy significativos,
al menos respecto de la cantidad de dias laborales versus
dias de descanso, ni de las pausas durante una jornada
diaria. Cambios mas significativos se producen respecto de
los horarios y sistemas de tumnos asi como del o los dias de la
semana de descanso semanal, como se verd mds adelante.

Estimacién de tiempo de trabajo y descanso promedios
(Fuente: empleadores)
1998 1999 2002 2004
Dias trabajados a la
apajack 5,5 5,5 5,5 5,5
Dias de descanso a la
semana 1,5 1,5 1,5 1,5
Minutos para colacién 63,8 68,2 64,5 65,2
Minutos para otras
ot 24,3 24,1 27,8 22,8

Estimacién de tiempo de trabajo y descanso promedios
(Fuente: trabajadores)

1998 1999 2002 2004
Dias tr;]elc;rc‘xc];(ios ala 5,5 55 55 5,5
Dias desg:;;::gso ala 15 1,5 1,5 1,5
Minutos para colacién 67,6 71,2 43,4 66,4
Minut%saﬁgég ofras 26,5 20,7 17,5 18,1

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

1998 1999 2002 2004
Dias trgek::]ui‘%cios ala 59 5,4 5,4 55
Dias dig:]ﬁ::gso ala 1.8 1,6 1,6 1,6
Minutos para colacién 42,8 55,2 42,2 48,9
Minurc;soﬁt:;s otras 19,0 18,8 28,8 16,5

Asi, enfre 1998 vy el afio 2004, las respuestas de los
actores laborales coinciden en que los dias de trabajo y de
descanso a la semana no han mostrado variaciones. En las
empresas chilenas se trabajan en promedio cinco dias y medio
y, por lo tanfo, el tiempo de descanso semanal es también, en
promedio, de un dia y medio. Si en las mediciones anferiores
de la Encuesta Laboral, especialmente en el afio 1998, habia
una percepcién ligeramente distinta de parte de los dirigentes
sindicales en el sentido de que los dias de trabajo eran més
que los informados por empleadores vy trabajadores, en la
Encuesta Laboral del afio 2004, esta percepcién se iguala en
los tres actfores.

El tiempo destinado a la colacion en 2004, supera
ligeramente la hora segun empleadores y trabajadores, en
fanto los dirigentes sindicales estiman esta pausa en casi un
cuarto de hora menos.

En 2004, en alrededor del 15% de las empresas (14,8%
segun los trabajadores y 15,4% segin los empleadores) se
realizaban pausas distintas de las destinadas a la colacién.
las evaluaciones sobre el tiempo destinado a esfe tipo de
descanso gira en tomo de los 20 minufos diarios durante el
periodo de los cuatro afios analizados. En la percepcion de
los tres actores laborales, se advierte una tendencia hacia
la disminucién del tiempo destinada al descanso durante la
jornada hacia el final del periodo, en el afio 2004.



El trabajo en dias domingo

En el afio 2004, en el 27,7% de las empresas de la muestra
se realizaban actividades laborales en dias domingos. Sélo
en una pequefia cantidad (1,3%) el frabajo se hacia en tareas
secundarias [vigilancia, aseo, efc). En el grueso, el trabajo en
domingo se ejecutaba en la labor principal de las empresas.
Es por ello que el andlisis se hace solamente a partir de las
empresas en las cuales se frabajan los dias domingos en la
labor principal.

Como se observa, el uso del dia domingo como dia
laboral es una practica que va en aumento en los Gltimos afios.
En efecto, en el conjunto de las empresas este uso atipico del
tiempo de frabajo, en un dia fradicionalmente destinado al
descanso, aumenta en el nimero de empresas en 6,8 puntos
porcentuales entre el afio 2002 y el aio 2004. Si bien en las
empresas de todos los tamarios aumentan las que trabajan en
domingos es, sin lugar a duda, en la gran empresa en donde
el salto es mayor, creciendo la proporcién de empresas desde
un fercio a més de la mitad de ellas, casi a un 60%.

El trabojo en dia domingo aumenta en casi todos los
sectores de actividad econémica especialmente en mineria,
construccion, industria, EGA y servicios. En la mineria, EGA,
y el fransporte alcanza o supera al 40% de las empresas de
cada sector. Disminuye, en cambio, en comercio (del 25,4%
al 20,7% de las empresas), en agricultura y discrefamente en
los servicios financieros.

la disminucién en casi cinco puntos porcentuales en el
sector comercio indica que la medida de la Reforma Laboral
de 2001 respecto de garantizar al menos dos domingos al
mes para los frabajaodores del comercio, especialmente de los
malls, ha producido parte de los efectos logrados.
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Porcentaje de empresas que trabajan en labor principal el
dia domingo, por tamaiio, 2002 y 2004
(Fuente: Empleadores)
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Trabajo en sistema de turnos

Antes de comienzos del afio 2000, se estimaba (Cérdova,
1999 que alrededor de un cuarto de los trabajadores
dependientes chilenos trabajaban en sistemas de tumos y que
esta proporcién iria en aumento. Al seguir la evolucion de
este fenémeno en la serie de las cuatro Encuesta Laboral, se
observa efectivamente que el 23% de la empresas que en
1999 utilizaba esta forma de organizar la produccion vy el
trabajo, aumento en el afio 2002 al 38,5% de ellas, es decir,
en mas de 15 puntos porcentuales. En el aiio 2004, el 34,3%
de las empresas trabajan con sistemas de turnos, habiéndose
reducido en 4,2 puntos respecto del alza registrada en el afio

2002.

Distribucién de empresas por su sistema de turnos
para los trabajadores
Fuente: Empleadores

13,5% No se trabaja en

turnos

Dos turnos (solo

9,3% horario diurno)

Dos turnos (con
horario
nocturno)

Tres turnos
(continuo)

65,7%

11,5%

2 Cérdova, V.M., 1999, Turos y horarios de frabajo, Asociacién Chilena de Seguridad
Ediciones



De las empresas que utilizan sistemas de turnos, més del
66% de ellas trabajan con horario nocturno, sea con dos
furnos o en sisfema de horario confinuo con fres turnos.

Trabajo nocturno en empresas que trabajan con turnos
nocturnos, feminizadas y no feminizadas

No g
feminizadas Feminizadas Total
% de empresas en que se 241 17 4 228
trabaja turnos nocturnos ! 4 !
% de hombr(és Icon frglnos
nocturnos ael total de
trabajadores de las 236 26,4 24,0
empresas
% de mujeres con turnos
nocturnos
del total de trabajadoras 13,0 16,3 148
e las empresas

El porcentaje de empresas que trabajan de noche es mayor,
en 6.7 puntos porcentuales, en las empresas no feminizadas
que en las que cuenfan con una mayoria de mujeres (mas del
50%) en el total de su personal.

Para hacer el andlisis que sigue, se tomd como universo
solo a las empresas en las cuales se trabajaba durante la
noche, fuera en sistemas de dos o fres turnos continuos. En
estas empresas la  proporcion de trabajadores que trabajan
en horario nocturno sobre el conjunto de empleados hombres
era del 24%, en tanto en el total de trabajadoras mujeres
alcanzaba al 14,8% de ellas.

Y, si bien la proporcién de mujeres que trabajan en horario
nocturno en las empresas feminizadas es mayor en 3,3 puntos
porcentuales en un tipo de empresas que en el ofro, en ambos
casos, fanto en las empresas feminizadas como en las no
feminizadas, los hombres trabajan de noche alrededor de 10
punfos porcentuales més que las mujeres.

Lo més frecuente es que los turos sean rotativos, asi ocurre
en 7 1% de las empresas que frabajan con turnos, a los que
se agregan las empresas que trabajan con sistemas mixtos
(permanentes y rofativos), lo cual significa que en el 87% de
las empresas que hacen turnos, hay trabajadores que tienen
sistemas de turnos rotatorios. Solo en 13% de las empresas los
furnos son de carécter permanente.
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Distribucién de empresas por sistema de rotaciéon
de turnos para los trabajadores
Fuente: Empleadores

13,0%
Se trabaja
en turnos en turnos 71,1%
65,7% 34,3%
15,9%
[0 Permanentes [] Rotativos [ De ambos tipos, al

mismo tiempo

El ofro aspecto importante de conocer al respecto desde
el punto de vista de los trabajadores es la frecuencia en la
rotacion de tumnos. Es decir, cada cuénfo tiempo quienes
laboran en turnos deben cambiar de régimen. los resultados
de la Encuesta Laboral 2004 sefialan lo siguiente:

Distribucién de empresas por cambios
en la frecuencia de los turnos para los trabajadores
Fuente: Empleadores

72,5% [ Diariamente
[ Semanalmente
8,5%
[0 Mensualmente
4,6%
E En ciclos de dias
2,3% definidos
1,6% ) _
1.6% B Segun necesidades
o de la empresa
8.9% O No hay rotacion
, 97
[0 Otras

En lo gran mayoria de las empresas (72,5) la rotacion
de turnos se hace una vez por semana. Dia a dia en 8,9% vy
mensualmente en 8,5% de las empresas consultadas.

Jornadas especiales

las empresas que frabajan con jornadas especiales en el
pais, es decir, distintas a las de distribucion normal o habitual
entre dias de trabajo y de descanso, han disminuido en su
conjunfo en cerca de cuatro puntos porcentuales.



Pero ése no es el dato mas inferesante que arroja la
Encuesta Laboral sino, mas bien, que se han redistribuido entre
las distintas ramas de actividad econémica. Se utilizan en
cerca de la cuarfa parte de las empresas en el sector servicios,
los establecimientos financieros y en mineria y en cerca de
un tercio en las empresas del sector de electricidad, agua y
combustibles.

Proporcion de empresas que cuentan con sistema(s) de
jornada especial, segin rama de actividad econémica
Fuente: Empleadores

actividades econémicas principales son mineria, agricultura y
comercio.

En las demas regiones se observa un promedio bastante
inferior, e incluso cercano al méximo permitido en la
actualidad: la quinta regién presenta un promedio de 44,4
horas segin empleadores y de 45,5 horas segin trabajadores,
y la sigue la cuarta region, con un promedio de 45,1 horas
segin empleadores y de 45,6 segin trabajadores. La regién
Metropolitana, al igual que en ofros afios, muestra una cifra
cercana al promedio general de las regiones en su conjunto,
a pesar de que, en la actividad del transporte se alcanza

ELI]S% la alarmante cifra de 54,2 horas de trabajo semanal en
Total ; -
15,6% promedio por frabajador.
. | 25,6%
Servicios 0
L J181% : : -
25,1% Respecto de las diferencias cuantitativas entre las fuentes
Estab. financieros 17,7% informantes en jornada habitual (frabajodores y empleadores),
Transporte 9,7% 204 no hay grandes variaciones enfre lo que reportan ambas,
7.3% j20.4% exceptuando las regiones Tercera, Séptima y Décima, en que
" »9 /0
Comercio %14,3% el promedio de horas semanales de frabajo por trabajador en
Construccion 78:/0,8% jornada habitual informada por trabajadores supera la hora
ok respecto del informado por empleadores.
Electricidad, agua y | 31,7%
bustibl
combustibles |——16,0% Segun region. Aho 2004
Industri 2%
ndustria 15,2%
Mineri | 24,0% Regién Fuente: Empleadores | Fuente: Trabajadores
Ineria 6,8%
I 479 479
Agricultura 12,9%
| 27,2% il 46,5 47,9
v 45,1 45,6
0O 2002 0 2004 v 44,4 45,5
Vi 47,0 46,7
Vil 46,3 47,5
En relacion con el famaiio de las empresas, el uso de estos Vil 46,3 459
sisfemas especiales de jornadas de trabajo estd en relacién
. - IX 47,2 46,8
directa con el tamarfio de las empresas. Las empresas grandes
las utilizan en una proporcién mayor y son casi insignificantes X 458 47,0
en la microempreso. RM 46,1 46,8
Total 46,6 46,6

La jornada en regiones

Respecto del promedio de horas en jornada habitual a la
semana, cabe destacar, en primer lugar que, en promedio, dos
de las regiones, segunda vy tercera, se asimilan al maximo de
la jornada permitido por la ley al momento en que se capturd
la informacion (47,9 horas segin frabajodores y empleadores
en la segunda region y 47,9 horas segin trabajadores en la
fercera region); en la segunda regién, la actividad econémica
preponderante es la mineria y buena parte de las demas
actividades giran en tomo a ésta, y en la fercera region las

50

En general, existe un muy bajo porcentaje de empresas
que frabajan en un rango menor a 40 horas semanales
en promedio. Se observa en el gréfico siguiente que, en
las regiones Metropolitana, Cuarta y Quinta se supera el
porcenfaje promedio general de empresas que trabajan
menos de 48 horas, restando 40,1%, 45,3% y 42,5%
respectivamente, de empresas que trabajan en promedio 48
horas y més a la semana. En el sentido confrario, se observa
que en las regiones Segunda, Sexta y Novena se concentra



mayor cantidad de empresas con jornadas habituales
promedio de mayor duracién: 79,9% de las empresas en la
Segunda regién, 76,9% en la Sexta regién, y 69,5% en la
Novena regién, cuenfan con jornadas habituales promedio
de 48 horas de trabajo y més a la semana. Estos valores
son extremadamente elevados respecto de la proporcion total
de empresas en el pais que trabajan 48 horas y mds, que
alcanza solo a la mitad de ellas.

Distribucién de empresas por rango promedio de horas
de trabajo por trabajador a la semana

(sin contar horas extraordinarias) , segn regién.
Aiio 2004.
Fuente: Empleadores
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En cuanto a la preparacion de las empresas para
adecuar la nueva jomada laboral, se observa fambién un
comportamiento diferenciado por regiones. Asi, en fanto las
regiones Segunda, Octava y Metropolitana, se destacan por
sobre la proporcién fofal de empresas que tfienen prevista o
habian realizado ya la adecuacion; las regiones Tercera,
Séptima y Novena mostraron un porcentaje bastante mayor
al fofal de empresas que no fenian prevista adecuacién. En el
caso de la Tercera regién, esta situacion cubria a mas del 40%
de las empresas. Esfa falta de preparacién es particularmente
seria en la Novena regién, en tanto la duracién de la jornada
es una de las mas extensas, vy el porcentaje de empresas en
que se trabaja en jornadas de larga duraciéon (48 horas

mds) bordea el 70%.
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Distribucién de empresas por forma en que se preparan
para cumplir con la nueva jornada, segin regién.
Ao 2004.

Fuente: Empleadores
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reestructuracion 45 horas

En cuanto a la realizacién de horas extraordinarias, se
perciben también diferencias regionales. En tres regiones,
Sexta, Octava y Novena, mas de la mitad de los frabajadores
hacen sobrefiempo, porcentaje que es particularmente alfo en
la Séptima regiéon. Ahora bien, la cantidad promedio de horas
exiras realizadas por frabajador tiene ain mayores variaciones
regionales: Enfre 2,9 en lo Novena regién, donde menos
horas se hacen en promedio y 6 horas promedio semanales
en la region Décima, en la cual se da el porcentaje mayor.
En lo Séptima region se produce la doble condicién en que
los trabajadores que hacen sobretiempo superan al 50% v
la cantidad de horas exiras promedio alcanza las 5,5 horas
semanales. Se observa enfonces, como tendencia general,
que las regiones en las cuales se concentran las actividades
exportadoras hortofruticolas y acuicolas especialmente, son
aquellas en las cuales las horas extraordinarias son mayores.



Horas extraordinarias segin regién: porcentaje de
trabajadores y promedio de horas. Aiio 2004.
Fuente: Empleadores

Organizacion de los tiempos de descanso dentro de la
jornada, segun regién. Ao 2004

5 ., Fuente: Trabajadores Fuente: Empleadores
pr;:!n’:;ic;ose Promedio de horas
Region trabajadores extraorglllaasr::'s‘ : : atra bajo % Promediol
que hacen hrs. por trabajador N° de | Promedio | ®MP7ESA | N° de de |SMPTESAS
extraordinarias Regién | Minutos de minutos olgr an | Minutos | minutos otgr -
9! para |para otras mingfos para para mingfos
Il Regién 48,2% 4,9 colacién | pausas porali)tras colacién | otras B
pausas Pausas 1 nausas
[Il Regién 42,9% 4,8
I 96,8 18,7 20,7% 83,2 23,9 18,6%
IV Regién 41,3% 55
V Redis 49 2% 4l 1l 96,4 20,0 18,1% 94,5 27,6 18,4%
egion 1£/0 ’
VI Regién 50,7% 44 v 83,5 10,3 26,8% 82,4 18,0 26,1%
VIl Regién 57,8% 57 \ 66,8 15,3 15,3% 73,7 24,4 18,2%
Vill Regién 52.6% 38 Vi | 808 | 180 | 179% | 820 | 249 | 239%
IX Regién 50,1% 2,9 Vil 87,7 21,1 27,1% 86,1 29,6 24,0%
X Regién 48,7% 6,0 viil 65,4 17,9 30,0% 65,8 18,3 29,3%
RM 41,0% 5,1 IX 84,6 22,1 17,9% 84,7 23,3 15,3%
Total 45,4% 4.8 X 732 | 193 | 97% | 773 | 258 | 11,1%
Existe una diferencia importante también entre las regiones RM 341 190 | 7% | 521 | 226 | 9%
respecto de los tiempos promedio de descanso utilizados Total | 66,4 181 | 148% | 652 | 228 | 154%

para la colacién: En la regiéon Metropolitana, esta pausa
es la menor en promedio, inferior a 1 hora, y es superada
aproximadamente en 30 minutos en las regiones Segunda y
Tercera. En general, en regiones, se observan promedios muy
altos respecto del tiempo minimo legal a otorgar para colacién;
esfo concuerda con la estrategia organizacional de algunas
empresas que prolongan la hora destinada a colacién, no
imputable a la jornada, como una forma de reducir el tiempo
de frabajo al minimo legal. los casos extremos, de hasta 4
y 3 horas, se observan en un esfablecimiento educacional vy,
preferentemente, en el comercio.

Respecto de la préctica laboral de oforgar pausas distintas
de la colacion, se percibe que es en la region Metropolitana
donde el porcentaje de empresas es notablemente menor
que en la mayoria de las ofras regiones. Asi, en tanfo en la
region Metropolitana, segin empleadores y frabajadores, esta
practica no alcanza el 10% de los empresas, en las regiones
Octava, Cuarfa, y Séptima cubre a mds de un cuarto de las
empresas muestreadas. Ahora bien, en cantidad promedio
de minutos oforgados para ofras pausas por frabajador, se
observa un comportamiento homogéneo enfre regiones, que
fluctia en tomo de 20 minutos [segin trabajadores) y 25
minutos (segin empleadores).
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Como se ha dicho, en 2004 el 34,3% de las empresas
chilenas trabajaban con sistemas de turnos. Si en el tofal de
empresas nacionales, en el ©6,3% de esfas empresas se
realizaba trabajo nocturno, fuera con dos turnos de 12 horas
cada uno con horario nocturno o con tres furnos en sistema de
trabajo continuo, el comportamiento de las regiones muestra
algunas caracteristicas particulares.

En primer lugar, cuatro regiones sobrepasan el promedio
fofal de empresas en donde se trabaja con horario de noche:
la séptima region (con 76,2% de las empresas), las regiones
cuarta y tercera (ambas con el 75%) y la Regién Metropolitana
en donde las unidades productivas que realizan frabajo en
furnos con trabajo noctumo alcanza al 71%. Por ofra parte, es
en las regiones del norfe del pafs, con fuerte predominio de
la actividad minera y en la Region Metropolitana en donde
alrededor de un fercio de las empresas trabajan en dos turnos
de 12 horas cada uno. En dos regiones, con mayor predominio
de la agricultura, las regiones Novena y Sexta, la mitad de las
empresas frabajan en furnos solamente diurnos.



Distribucién de empresas por sistema de turnos de trabajo,
segun region. Aho 2004
Fuente: Empleadores
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Empresas y trabajadores en jornadas especiales,
segun regioén. Fuente: empleadores

Proporcion de empresas Proporcion de
Region | 9Ue cuentan con jornadas trabajadores
9 especiales para sus que trabajan en
trabajadores jornadas especiales

I 25,8% 39,1%
I 14,5% 10,9%
\ 19,3% 13,1%
\ 7,4% 4,4%
\ 6,8% 0,6%
Vil 11,5% 6,3%
Vil 9,8% 3,0%
IX 9,2% 4,8%
X 15,6% 6,0%
RM 11,8% 6,3%
Total 11,8% 7.1%

Existe un mayor porcentaje de empresas que frabajan
en jornadas especiales en las regiones Segunda, Tercera,
Cuarta y Décima. Exceptuando la Décima regién, esto esta
en sinfonia con el contingente de frabajodores en cada regién
asociado a este tipo de jornada: 39,1% de los trabajadores
en la Segunda regién, 10,9% en la Tercera, y 13,1% en la
Cuarfa. Si bien, el uso de jornadas especiales esté presente
no sélo en las regiones donde la mineria tiene presencia
preponderante, sino también en ofras regiones fales como la
Décima, la Mefropolitana y la Séptima; sin embargo, estos
sistemas especiales parecen cubrir actividades puntuales en
las regiones no mineras, mienfras que en las regiones del
norfe cubren a un porcentaie significativo de la masa laboral,
alcanzando casi al 40% de ella en la Segunda region.
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V. Organizaciones sindicales

Como es sabido, el comportamiento de las organizaciones
sindicales en Chile durante el periodo que abarca la Encuesta
Laboral en sus diversas mediciones [1998-2004) ha mostrado
un aumento en el nimero de sindicatos y también en el nimero
de trabajadores sindicalizados. Sin embargo, hemos visto que
los primeros han crecido mas répido que los segundos, de modo
que podria estar indicando una tendencia hacia el crecimiento
de sindicatos de menor tamafio. Por ofro lado, hemos visto
que duranfe la década de los noventa, la dfiliacion sindical
mosird un lento, pero paulatino descenso, en comparacion
con los niveles observados en los dos primeros afios de la
década. Sin embargo, a partir del afio 2002 comienza a
experimentar un leve crecimiento, en la direccién que hemos
sefialado més arriba.

la Encuesta Laboral permite apreciar no sélo las tendencias
que registran los datos administrativos que se recogen en la
Direccién del Trabajo, sino vincular la variable sindical con ofros
aspectos relevantes de las empresas. Ahora bien, la encuesta
presenta una limitacién en lo referido a la informacién sobre
sindicafos y es el hecho de que los datos que se recogen son
sobre uno de los sindicatos existentes en la empresa [en el caso
de que exista mas de uno), aln cuando se trata del sindicato
con mayor nimero de trabajadores afiliados. Esto significa
que no es posible inferir la afiliacion sindical a partir de los



datos recogidos en la Encuesta Laboral, pues se produciria una
subestimacion al prefender calcular el nimero de trabajadores
sindicalizados. Sin embargo, la Encuesta Laboral si puede
estimar el porcentaje de empresas en las que existe sindicato,
de modo que con dicho dato es posible hacer una andlisis
sobre la situacion de las organizaciones sindicales.

El 13,9% de las empresas encuestadas contaban con
alguna organizacién sindical, tal como se observa en el
siguiente grdfico.

Porcentaje de empresas con sindicato
Fuente: Encuesta Laboral 2004

13,9%

@ Con sindicato
O Sin sindicato

86,1%

De las empresas que cuentan con sindicato, la gran
mayoria de ellas cuenta con sélo un sindicato en la empresa,
fal como se aprecia en el siguiente gréfico.

Distribucién de las empresas segiin numero de sindicatos
en ellas (Encuesta Laboral 2004 - Empleadores)
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Como se ha observado en anteriores estudios de la
Encuesta Laboral, la proporcién de empresas con sindicato
varia segin el fipo de empresa. En este caso, y de acuerdo
con los dafos de la Encuesta laboral 2004, se aprecia
una clara diferencia entre la presencia de sindicatos en las
empresas, segun el famafio de éstas, como se observa en el
siguiente grafico. En él, se ve que practicamente la mitad de
las grandes empresas cuenta con organizaciones sindicales,
en cambio en las pequefias empresas solamente un 6,9%
de las empresas cuenta con algin sindicato. En este caso,
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resulta evidente que a mayor nimero de trabajadores en una
empresa es mayor también la capacidad que los frabajadores
fienen de poder organizarse y actuar frente a sus empleadores
de manera de poder negociar condiciones de frabajo. En el
caso de las pequefias empresas, por ejemplo, es probable
que el reducido nimero de trabajadores determine también
una dinémica de relaciones laborales muy distinta al caso de
las medianas y grandes empresas. En esfe sentido, un estudio
realizado por la Direccién del Trabajo en pequeiias empresas
sobre el tema de los derechos laborales mostié que entre
los empleadores de este segmento de empresas primaban
orienfaciones particularistas y  pre-convencionales, en lo
normativo originadas en una concepcion de la empresa como
un espacio constituido por vinculos de caracter primario (como
los de la familia, el grupo de amigos, efc) lo que, a juicio de
los pequefios empresarios entrevistados, hacia innecesaria la
organizacién de los frabajadores en una logica de conflicto
y de oposicién de infereses entre ellos y sus empleadores®.
Ahora bien, mas allé de lo erréneo de una concepcién como
ésta, bastaria el que frabajadores y pequefios empresarios
definieran la situacién laboral en los términos en que lo
manifiesta esta vision de algunos empresarios, para que ello
determinara una dindmica laboral muy distinta a la que se
puede observar en las empresas de mayor tamafio.

Porcentaje de empresas con sindicato, segin tamaio
Fuente: Encuesta Laboral 2004
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En cuanfo a la percepcion sobre la evolucion de la
afiliacion sindical entre los dirigentes sindicales entrevistados,
se observa que presenfan opiniones muy dispares, pues enfre
quienes sostienen que ha presentado variacion, difieren en el
sentido que ha tenido esta variacién. La mitad piensa que ha
aumentado vy la ofra mitad sostiene que ha disminuido. Sin
duda, se trafa de percepciones que sélo dan cuenta de la
experiencia que cada dirigente ha fenido en esta materia.

% Investigacion “Derechos laborales en la pequefia empresa” realizada por Pablo Baltera
y Omar Aguilar, Departamento de Estudios, 2003



Percepcion de los dirigentes sindicales sobre la evolucion de la
afiliacion sindical durante el Gltimo afio Encuesta Laboral 2004
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Veamos a continuacion algunos datos sobre los sindicatos,
propiamente fales. Un primer punto a considerar es la dfiliacion
de éstos a organizaciones multisindicales. A este respecto,
se observa que los sindicatos dfiliados a estas 0ltimas no
supera el 40% del total de sindicatos encuestados. Siendo
porcentajes relativamente bajos, destaca el hecho de que
la mayor proporcién corresponde a la dfiliacién a centrales
sindicales, seguida de las confederaciones y federaciones,
respectivamente. Es decir, mienfras mayor es la organizacion
multisindical, mayor es la proporciéon de sindicatos afiliados a
ellas, tal como se aprecia en el siguiente gréfico.

Porcentaje de sindicatos afiliados a multisindicales
Encuesta Laboral 2004
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Por su parte, la dfiliacion de los sindicatos a organizaciones
multisindicales ha experimentado un aumento, segin los datos
de la tltima Encuesta Laboral, especialmente en el caso de la
afiliacion a confederaciones, la que en el 2004 supera a la
afiliacion de sindicatos a federaciones, fenémeno que en las
Encuestas Laborales anteriores sélo se dio el afio 1999 con
una muy leve diferencia a favor de las confederaciones, fal
como se puede apreciar en el siguiente grafico.
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Porcentaje de afiliacion del sindicato
a confederaciones y federaciones
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En cuanto a la dfiliaciéon a centrales sindicales, destaca la
enorme proporcion de sindicatos adheridos a la CUT, aunque
la presencia de ofras cenfrales sindicales en la muestra de
sindicatos estudiados llega al 9,4% del total.

Distribucion de afiliacion a centrales sindicales
(Encuesta Laboral 2004)
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Ofro dato que la Encuesta Laboral ha venido registrando
sislematicamente es un leve aumento en la proporciéon de
sindicafos que han entrado en receso y que bordea el 5% de
los sindicatos encuestados.

Sindicatos en receso Gltimos 4 aios

%
1998 27
1999 5.0
2002 4.3
2004 53

Por (ltimo, sobre la percepcion que los dirigentes
sindicales tienen respecto de la actitud de los trabajadores



no sindicalizados hacia la sindicalizacion, se aprecia que
aumenta la percepcién de que la razén para no sindicalizarse
es por temores a las consecuencias que pudieran tener en su
frabajo. En el mismo senfido, aumenta también la percepcién
de que exisfen razones ufilitarias, pues los trabajadores verian
mayores beneficios en la no sindicalizacién.

Percepcion de la actitud de los no sindicalizados
hacia la sindicalizacion

1998 | 1999 | 2002 | 2004

No ven la utilidad del sindicato 26.8 | 30.0 | 26.8 | 158
O e o i oieds, | 152130 | 123 | 175
v onas e 1% | 444 | 400 | 453 | 52.4
Otra razén 13.6 | 170 | 156 | 14.4

Totall 100.0 | 100.0 | 100.0 | 100.0

Por cierto, esfos datos son solamente percepciones de
los dirigentes sindicales respecto de las razones por las que
los trabajadores no se sindicalizarian. En ese sentido, no se
pueden fomar por las verdaderas razones de quienes optan
o se ven forzados a marginarse de la organizacién sindical.
De fodos formas, da pisfas respecto de dos cuesfiones que
parecen estar incidiendo en la caida de la sindicalizacion: La
accién que pudieran estar teniendo los empresarios frente a los
frabajadores sindicalizados vy la relacién de costo beneficio
que parece reportarles a los trabajadores la dfiliacion a
un sindicato. Ambos fenémenos deberian ser estudiados
con mayor detenimienfo en un estudio més apropiado. Sin
embargo, los dirigentes sindicales sostienen en su gran
mayoria que las empresas tienen una actitud favorable hacia
el sindicato, pues dan facilidades para su funcionamiento.
Solamente un 12,7% de los dirigentes sindicales sefialaron
que la empresa pone dificultades para el funcionamiento del
sindicato. Ello significaria que de los dos factores que parecen
estar incidiendo en la caida de la sindicalizacion, parece ser
mds importante el que los propios frabajadores parecen no ver
en la accién sindical, una utilidad.
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Actitud de la empresa hacia el funcionamiento
del sindicato Encuesta Laboral 2004

12,7%

O Da facilidades

@ Ni facilita, ni

26,0% dificulta

61,3% O Pone
dificultades

VI. Conflictividad laboral

1. Incidencia de conflictos

Proporcion de empresas en las que ha habido huelgas
en los ultimos 12 meses, segun informante,
serie Encuesta Laboral 1998 a 2004
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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En primer término se advierfe, conforme a las cifras
proporcionadas por los empleadores, que la proporciéon de
empresas con huelgas en los Ultimos 12 meses no supera el
1,5%. Ello permite calificar a la huelga, como marginal en
términos relativos y absolutos en el total de empresas de la
muestra, lo cual esfaria indicando que efectivamente la huelga
ha sido utilizada por los trabajadores como un recurso extremo
en el periodo.



Por ofra parte, la cifra informada por los empleadores
en la Encuesta Laboral 2004, més alta que la comunicada
por dirigentes sindicales y trabajadores, entra en el rango de
proporcién de huelgas informada por los empleadores en los
afios anteriores, que comprende la serie 1998 — 2004 (1,1 %
a 1,5 %)y puede sefalarse su menor variabilidad respecto
de la informacién que suministran dirigentes sindicales
frabajodores en afios anteriores, lo que vuelve mas consistente
la informacién de la Encuesta Laboral 2004 en esta materia.

Cabe apreciar que el forfalecimiento de la accién sindical
para negociar colectivamente, impulsada por la reformalaboral,
no se ha traducido en una expresion de mayor conflictividad
o de huelgas, a juicio de empleadores y trabajadores, en las
relaciones que sostienen los actores laborales.

Proporcion de empresas en las que ha habido huelgas en los
ultimos 12 meses, seguin tamaio de empresa
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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El gréfico permite apreciar que la huelga esté relacionada
positivamente con el tamafio de empresa para el periodo
que considera la Encuesta Llaboral 2004. De este modo, la
proporcién de huelgas es creciente a medida que aumenta el
tamaiio de empresa. Pero es la gran empresa la que presenta,
en términos relativos mayor proporcién de huelgas; una
proporcion 10 veces mayor respecto de la pequeiia empresa
y 4 veces mayor a la proporcion de la mediana empresa.
Aln con tales proporciones, la incidencia de la huelga como
medida de conflictividad en la gran empresa sigue siendo muy
limitada.

En cuanto a la incidencia del conflicto laboral, es decir,
percepciéon de manifestaciones de conflicto incluida la huelga,
la situaciéon se presenta algo diferente. Asi, a nivel regional,
cabe apreciar una vez mdés, una clara diferencia entre lo
expresado por los empleadores y por los trabajadores, en tanto
esfos Ultimos, manifiestan en todas las regiones — a excepcién
de la V — en mayor medida la existencia de conlflicto, con
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cifras alrededor del 30% en 6 de las 10 regiones, lideradas a
su vez, por las regiones VIl 'y Metropolitana con un 34,8 y un
36,3%, respectivamente.

Proporcién (%) de empresas donde existe conflicto laboral entre
trabajadores y empresa, segun informante, por region (1)
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)

il | 30,8
| 26,3
m | 15,8
| 10,5
v | 26,8
| 22
' | 25,8
| 26,8
Vi | 29,7
24,1
vil |34,8
[19,7
vill | 30,0
[15,7
X |20,7
[17,0
X | 31,6
| 24,7
R.M. | 36,3
| 25,7
Total |32’1
| 23,5
T T T T T T T
0 5 10 15 20 25 30 35 40

[0 Trabajadores O Empleadores |

(1) Proporciones calculadas a partir de la agrupacion de las respuestas
de las categorias "Aislado" y "Frecuente" en pregunta sobre existencia
y frecuencia de conflicto laboral

De este modo, si atendemos a las cifras agregadas para
todas las regiones de la muestra, segin los trabajadores
fenemos que, en 1 de cada 3 empresas en el periodo, existe
conflicto laboral, ya sea de manera aislada o frecuente. Por
ofro lado, segin los empleadores, sélo en poco més de 1
de cada 5 empresas existe, durante el periodo, conflicto de
manera aislada o frecuente.

Con respecto de las empresas donde no se manifiesta
conflicto, ya sea informado por empleadores o trabajadores,
se desconoce la calidad de los climas organizacionales o de
los ambientes de trabajo, los cuales pueden estar afectados
por fensiones que no alcanzan o no logran expresarse en un
conflicto explicito y abierto, reconocible e identificable de esa
manera por las partes.



Circunstancias en que se realizé la huelga o paro
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)

20,9%

[ Durante la
negociacion
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79,1%

la negociacién colectiva aparece como una circunstancia
primordial para las huelgas realizadas por  sindicatos y
frabajadores en el periodo considerado por la Encuesta Laboral
2004 (79,1 % del total de huelgas), en tanto que el resto
de circunstancias declaradas y asociados a la realizacion de
huelgas decrece acentuadamente y representa la cuarta parte

de aquella.

Incidencia de huelgas de hecho sobre total de huelgas,
segun tipo de informante
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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la informacion del gréfico muestra un patrén irregular en la
incidencia de huelgas de hecho en el total de huelgas para
las encuestas laborales que cubren el periodo 1998 — 2004,
aio este (ltimo donde los valores de dicha incidencia son
decrecientes a los que exhiben en las encuestas laborales
de 1999 y 2002. Ello esfaria indicando que el acfor
laboral, sindicatos vy trabajadores, habrian  privilegiado en
el 2004,

encuestas laborales anteriores, la utilizacion de mecanismos

en mayor medida, que en los afios de las dos

de resolucién de conflictos.
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Percepcion de frecuencia de conflicto laboral en las empresas,
segun informante
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)

Trabajadores 73,4 | 24,8 | | 1,8
Dirigentes
Sindicales e 56,8 | 9.2 |
Empleadores 76,6 | 22,8 " 0,6
0% 20% 40% 60% 80% 100%

O Inexistente [ Aislado, raravez [ Frecuente |

Previamente, se debe seficlar que por primera vez la
Encuesta Laboral interroga sobre las percepciones de conflicto
laboral a empleadores, dirigentes sindicales y trabajadores.

El gréfico sefiala una baja frecuencia de conflictos
laborales cualesquiera sean los informantes, empleadores,
dirigentes sindicales y trabajadores. Asi, los trabajadores
indican que la categoria “inexistente” alcanza casi a tres de
cada cuatro empresas (73,4 %), semejante a lo que informan
empleadores para el 76,6 % de las empresas. Asimismo,
empleadores vy trabajadores, informan  proporciones  de
empresas relativamente similares para las ofras dos categorias
de frecuencia de conflictos laborales y en donde la categoria
de “frecuente” alcanza un nivel estadisticamente despreciable,
el 1,8 % cuando los informantes son trabajadores y 0,6 %
cuando informan los empleadores.

No obstante, en empresas con sindicato, la proporcion de
conflictos, ain con niveles bajos, es informada por dirigentes
sindicales en términos bastantes diferentes de los empleadores
y de frabajadores de empresas sin sindicato, asi, la mayor
proporcién la contiene la categoria “aislado, rara vez” con el
58,6 %y el conflicto “frecuente” alcanza al 9,2 %. Estas cifras
probablemente reflejan las tensiones originadas en ambientes
donde se realiza interaccién continuada, las mas de las
veces, de topicos de inferés comin de empresa y trabajadores
organizados.

Conviene detenerse en la percepcion diferenciada sobre
frecuencia de conlflicto laboral entre dirigentes sindicales por
un lado vy trabajadores  por ofro. las cifras, aparentemente
confradictorias, aluden a contextos diferentes. En empresas
sin sindicato, por definicion no existe una instancia de los



frabajodores  capaz de procesar y analizar informacién
que acuse el malestar de los trabajadores o identifique
desviaciones relativas a un sano clima laboral. En rigor las
parfes no estan en condiciones de reconocer el conflicto o
el mismo se reconoce débilmente en términos colectivos. A
lo mds existen eventualmente comportamientos individuales
disfuncionales para un clima laboral normal.

Por ofro lado, las cifras de dirigentes sindicales representan
preferentemente realidades de la gran empresa y la percepcion
mayorifaria de frecuencia especifica de conflicto corresponde
a la categoria de “aislado, rara vez “, lo que sugiere que el
conflicto es localizado, procesado y resuelto.

Existencia de conflicto laboral en las empresas, y proporciéon de
empresas en que existen mecanismos de solucién de conflictos
sobre el total de empresas donde existe conflicto laboral
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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25,3%
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la inexistencia de conflicto en empresas con y sin sindicato,
segln informan dirigentes sindicales y frabajadores, predomina
en algo mas de los dos tercios de las empresas de la muestra de
la Encuesta Laboral 2004 (67,8%) v entre aquellas empresas
con existencia de conflicto (32,2%) en précticamente tres de
cada cuatro (74,7 %) no existen mecanismos de resolucion de
conflictos, por lo que su eventual instalacién al inferior de tales
empresas sugiere una probabilidad cierta de reducir en algin
grado la proporcién de empresa con existencia de conlflicto,
disminuir fensiones derivadas de los mismos o simplemente
incrementar las probabilidades de solucion.

Proporcion de empresas donde existen mecanismos
de resolucion de conflictos, sobre el total de empresas
donde existe conflicto laboral, segun existencia de sindicato
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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Cerca de una (1) de cada cuatro (4) empresas del total
de empresas con existencia de conflicto posee mecanismos
acordados con la parte laboral para resolverlos. Es importante
poner de relieve que fal proporcién es indiferenciada respecto
de la existencia o inexistencia de sindicato, lo que estaria
indicando, en primer término, una proporcién de empresas que
ha incorporado a la cultura o a la estructura de la organizacion
el reconocimiento relativo a la realidad de lo generacién
eventual de conflictos y tensiones que pueden ser originados
por esfimulos de diversa procedencia y, en segundo lugar, la
valoracion que en fales ambientes productivos se oforgan a la
prevencién y solucién de los conflictos.

Proporcion de empresas que cuentan con algun sistema
o mecanismo de solucion de conflictos, sobre el total
de empresas donde existe conflicto laboral,
segun feminizacién de la empresa
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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El grafico permite apreciar las proporciones de empresas
que cuentan con mecanismos de solucion de conflictos segin
si se frata de empresas feminizadas o no, es decir, si cuentan
con una dotacion de personal con una proporcion de mujeres
superior al 50%. Si bien las diferencias son pequefias, se
observa, entérminos relativos, un leve predominio de empresas
con mecanismos de solucién de conflictos en el caso de las
empresas no feminizadas con un 26,2%, mientras que las
empresas feminizadas ostentan un 22,2%. A pesar de la poca
magnitud de la diferencia, las cifras aparentemente indicarian
un menor grado de estructuracion de las relaciones laborales
en aquellas empresas donde predomina, con mas de un 50%,
la dotacién femenina, lo cual evidentemente constfituye una
hipotesis que debe ser contrastada con ofros indicadores.

Existencia de conflicto laboral en las empresas, y proporcién de
empresas en que existen mecanismos de solucién de conflictos
sobre el total de empresas donde existe conflicto laboral
(Fuente: Empleadores)
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El gréfico es una replica de ofro anterior, donde la fuente
de informacion fueron dirigentes sindicales y trabajadores
y en cambio, en este caso, la informaciéon es provista por
los empleadores. las cifras son basfante consistentes entre
ambos grdficos, en orden a que en la gran mayoria de las
empresas no se acusa existencia de conflicto {67,8% en un
caso y 76,6 % en el ofro). Sin embargo, hay diferencias de
alguna significacion en términos que una mayor proporcion de
empleadores que dirigentes sindicales y trabajadores sefala
inexistencia de conflicto, lo que en términos de hipotesis
podria atribuirse a la apreciacion subjefiva de las respuestas
vinculadas a las posiciones de unos y ofros en la empresa. Asi,
frente a un desacuerdo, la tension que el mismo ejerce podria
ser diferenciada para los trabajadores, con o sin sindicato,
respecto de los empleadores.
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Proporcion de empresas que cuentan
con mecanismos acordados de solucion de conflictos
sobre el total de empresas que declaran existencia de conflictos
segun informante, por regién
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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(1) Agrupa las respuestas de Dirigentes Sindicales y Trabajadores

A nivel regional la situacion se presenta muy heterogénea
y segin el informante en cada una de ellas. Se aprecian
de este modo, grandes diferencias entre lo informado por
trabajadores y por empleadores, como en las regiones Il y
X donde la proporcion de trabajadores que manifiesta la
existencia de mecanismos de solucién es més del doble de lo
manifestado por los empleadores. La misma relacién, pero en
sentido inverso, se da para la VIl Regién.

De cualquier manera, a pesar de estas disparidades entre
regiones e informantes, las cifras dan cuenta de un amplio
segmento de empresas que no han incorporado a su cultura
organizacional el reconocimiento de la eventualidad de
generacion de conflictos y de su necesaria resolucién por vias
y canales adecuados que permitan preservar y construir un
adecuado ambiente productivo.
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Causas a las que obedece el conflicto laboral,
sequn informante:

Tipo de Dirigentes .
causa kmpleudores Sindicales Trabajadores
Causas

nherentes a la 19,2 27,6 7,8
negociacion
OIProb|emc|s
e trato por
parte de los 44,8 221
superiores
Causas
salariales 44,9 62,3 47,3
Condiciones de
irabajo 10,6 35,1 15,4
Organizacion
del trabajo 26,3 230 258
. Mal(:xsd |
nelaciones de la
mpresa con el 47 19.8
sindicato
Otras causas 15,1 0,2 13,2

Nota: Opcién de respuesta miltiple. No suma 100

Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales, Trabajadores, Encuesta Laboral 2004

Previamente, se debe sefialar que el cuadro recoge
informaciéon sobre las causas  del conflicto seleccionadas
por empleadores, dirigentes sindicales y trabajadores que
informaron existencia de conflicto frente a una pregunta de
opcién miltiple, por lo que los porcentajes no suman 100.

Se aprecia que la mayor proporcion  de los informantes
sefiala que el conflicto laboral obedece, en primer lugar, a
"causas salariales” (44,9 %, 62,3 %y 47,3%), en fanto que
para los dirigentes y sindicales la proporcién que le sigue
en orden de imporfancia relativa como causa de conflicto
reside en la categoria “problemas de trato por parte de los
superiores”, causa que fambién aparece como importante en
ofros estudios de la Direcciéon del Trabajo que informan sobre
relaciones laborales.

los dirigentes sindicales aprecian en mayor proporcion,
que empleadores y trabajadores, el conflicto por “causas
inherentes a la negociaciéon” (27,6% vs. 19,2 %y 7,8 %), y
asimismo, una proporcién 4 veces mayor que los empleadores
respecto de la causal de conflicto “malas relaciones” de la
empresa con el sindicato (19,8 % vs. 4,7 %). la disparidad
de proporciones que informan sobre la importancia que
se asigna a esa causal en el conflicto muestra que ciertas
fensiones experimentadas por el sindicato en sus relaciones
con la empresa no se experimentarian como fales por los
empleadores dadas su posicion preeminente en la empresa.

Proporcién de empleadores que conocen alguna instancia de
mediacion laboral, y proporcion de éstos que las consideran
instrumentos Utiles para resolver conflictos
(Fuente: Empleadores)
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Las proporciones del gréfico no son exactas

El grafico advierfe de una situacién de suma importancia
y consiste en que el 60,1% de los empleadores consultados
en la Encuesta laboral 2004 informa que no conoce
alguna instancia de mediacion laboral, lo que implica un
desconocimiento de los propios recursos que en esta materia
establece la legislacién y el servicio e infraestructura que para
los efectos ha dispuesto la Direccion del Trabajo. Esfo sugiere
la necesidad de una labor de difusion de tales instancias
asi como de los aspectos que en la materia incorpora la
reforma laboral del 2001. En tanto, alrededor de 8 de cada
10 empleadores que conocen instancias de mediacion les
parece (fil como instrumento de resolucién de conflicto. De
alguna manera, fal conocimiento y calificacion reflejaria una
valoracion de ese segmento de empleadores por poner al
conflicto dentro de limites controlados.

Proporcion de dirigentes sindicales que conocen alguna
instancia de mediacion laboral, y proporcion de éstos que las
consideran instrumentos utiles para resolver conflictos
(Fuente: Dirigentes Sindicales)
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Las proporciones del grafico no son exactas

la consulta a los dirigentes sindicales sobre el conocimiento
de instancias de mediacién muestra una situacién invertida
con respecto del conocimiento que exhiben los empleadores
y frafada en el grafico anterior. los dirigentes conocen en
un 61,5 % tales instancias, proporcion que, aunque dista
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de cubrir al sindicalismo consultado, obedece sin duda a la
imperiosa necesidad del sindicato de resolver los conflictos
eventuales. Por ofro lado, también en esta dimension aqui se
puede apreciar la influencia de la posicién de los acfores en
la empresa.

Por ofro lado, los dirigentes sindicales que conocen
instancios de mediacion encuentran dfiles fales instrumentos
en una proporcion casi similar a los empleadores en esa
condicién.

Al analizar la situacion por regiones, se pueden apreciar
algunas interesantes diferencias en relacién con el conocimiento,
o desconocimiento, por parte de los empleadores, de la
existencia de formas de mediacién de conflicto.

Proporcion de empleadores que declaran desconocer
instancias de mediacion laboral, por regién
(Fuente: Empleadores)
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Instancias de mediacion laboral mencionadas por los informantes
(Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales)
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la informacion del gréfico muestra la mencién, de
empleadores y dirigentes sindicales, de una diversidad de
instancias de mediacion, pero predominando ampliamente en
las menciones, la mediacion de la Inspeccion del Trabaio,
fanto entre los empleadores (72,4 %) como en los dirigentes
sindicales (82,4 %).

2Cudl es la situacion de las instancias de mediaciéon en las
regiones que estudié la Encuesta Laboral?.

En el grdfico presentado mas arriba se ha querido relevar,
mas que a los empleadores que declaran conocer instancias
de mediacién, a aquellos que las desconocen, por cuanto
esfo nos habla de un desafio pendiente del sector piblico y
privado, por informar y difundir las capacidades que en este
aspecto ha establecido la legislacion para la construccion y
preservacion de relaciones laborales adecuadas en el pais.

El gréfico permite apreciar que en las regiones encuestadas,
la mayoria de los empleadores desconoce la existencia de
instancias de mediacion, con proporciones que varian desde
un 52,7% en la lll Regién en el nivel mas bajo, hasta un 70,7%
en el caso de la IV Regién, representando el punto mas alfo.

Proporcion de empleadores que consideran la mediacion un
instrumento util sobre el total de empleadores que declaran

vi

Vi

VI

R.M.

Total

%

conocer instancias de mediacion, por region

(Fuente: Empleadores)
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Una abrumadora mayoria de los empleadores encuestados
que declaran conocer instancias de mediacién, considera que
ésta es un instrumento Util. Incluso en algunas regiones, como
la VI, esta opinién bordea la unanimidad con un 94,7%. Las
cifras descienden a su punto mas bajo en el caso de la Il Regién
con un 7 1,4%, lo cual representa ain una amplia mayoria de
quienes perciben a la mediacion como un instrumento Uil y
que, por lo mismo, reflejan una valoracion positiva de poner
el conflicto laboral dentro de limites controlados, tal como se
sefialé anteriormente.

Proporcion de empleadores que mencionan
a la Direccién del Trabajo como instancia de mediacion
que conocen, sobre el total de empleadores
que declaran conocer alguna instancia de mediacion, por region
(Fuente: Empleadores)
I |92,3
m |ss,9
v |83,3
v |73,9
\ |58,8
vil 81,8
Vil |56
IX | 74,1
X |76,5
R.M. | 72,8
Total | 72,5
T T T T T T T T T 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

las cifras de este grdfico, complementarias a las del
gréfico anterior, dan cuenta, por lo tanfo, de un producto de
la Direccién del Trabajo que se encuentra relativamente bien
evaluado entre aquellos usuarios —empleadores —aln levemente
minoritarios, que han tenido acceso a su conocimiento.
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VII. Negociacion Colectiva

Proporcién de empresas en las que se ha negociado
colectivamente los ultimos cinco ainos
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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El gréfico permite apreciar que sélo una de cada cinco
empresas de la muestra (19,6%) ha efectuado negociacion
colectiva en los Ultimos cinco afios, situacion que se encuentra
asociada fuertemente con la existencia de sindicato. Asf, en
casi la fofalidad de empresas con existencia de sindicato
(93,5%) se ha practicado la negociacién colectiva en los
Gltimos cinco afios, en tanto que aquellas empresas donde no
existe sindicafo la negociacién es marginal (7,4%).

la informacion del gréfico sugiere que la negociacion
colectiva es précticamente privativa de la empresa con
organizacién sindical.

Proporcion de empresas en las que se ha negociado
colectivamente los Gltimos cinco aiios,
Encuesta Laboral 1998 a 2004

1998 1999 2002 2004
Con sindicato 94,1 91,5 95,7 93,5
Sin sindicato 6,8 8,5 4,6 7,4

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 1998, 1999,
2002, 2004

Previamente, cabe hacer presente que los resultados
sucesivos de las tres Ultimas encuestas que integran la serie del
cuadro (Encuesta Laboral 1999, 2002 v 2004) se encuentran
suavizados por el periodo que abarca la informacién, cinco
afos, cifra que es parcialmente recogido por cada una de las
encuestas laborales siguientes.

las cifras, en un periodo correspondiente a siete afios,
muesfran una relafiva estabilidad sobre la proporciéon de



empresas cony sin sindicato que han negociado colectivamente
y reafirman el hecho de que la negociacion colectiva es
privativo de la empresa con organizacién sindical.

Proporcion de empresas en las que se ha negociado
colectivamente en los ultimos 5 afos,
segun feminizacién de la empresa

1 (Fuente: Encuesta Laboral 2004)
i oSi
mNo
Empresas | 21,7% 78,3%
feminizadas
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Por ofro lado, es posible apreciar que en las empresas
feminizadas, es decir, aquellas que cuentan con una dotacién
de personal femenino superior al 50%, la incidencia de
negociacion colectiva disminuye ostensiblemente. De acuerdo
con las cifras presentadas en el gréfico, en un 21,7% de
las empresas no feminizadas se han dado procesos de
negociacion colectiva en los Glimos cinco afios, mientras que
en las empresas feminizadas, dicha proporcion disminuye
practicamente a la mitad, llegando sélo a un 11% de las
empresas de dicho segmento.

Proporcién de empresas en las que se ha negociado
colectivamente en los ultimos cinco afos, segin rama
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)

Total

Servicios

Est. Financieros
Transporte
Comercio

Construccion

E.G.A. | 66,7
Industria :’ 36,5
Mineria | 55,6
Agricultura [J000] 13,5
0 2IO 4I»0 GIO 8I0 1(I)0
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Tres aspectos de importancia perfila el gréfico anterior.
Primero, que empresas de todas las ramas econémicas han
negociado colectivamente en los (ltimos cinco afios. En
segundo lugar, que solamente en dos ramas, electricidad, gas
y agua y mineria, ramas que defentan una baja participacion
en la fuerza de trabajo, la mayor parte de las empresas han
negociado colectivamente en los Gltimos cinco afios (66,7%
y 55,6%), desplozando a las empresas del sector Industria
(36,5%) que en encuestas anteriores lideraban la negociacion
colectiva. Tercero, las empresas de las ramas del comercio y
construccion exhiben la menor proporcién, entre las distintas
ramas, de negociacion colectiva.

las cifras permiten concluir que las ramas con alta
proporcién de empresas con negociacién colectiva son las
que detentan baja participacion en la fuerza de trabajo v,
a su vez, las ramas con baja proporcién de empresas con
negociacion colectiva mantienen una alta participacion en el
fotal de la fuerza de trabajo del pafs. Lo cual es demostrafivo
de la baja extensién, en general, de la negociacion colectiva
en la mayoria de las empresas del pafs.

Porporcién de empresas en las que se ha negociado
colectivamente en los ultimos cinco afos, segun tamaio
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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las cifras del gréfico permiten establecer una correlacion
positiva entre el tamafio de la empresa y la proporcion de
empresas que han negociado colectivamente en los dltimos
cinco afios. Es interesante destacar que sobre la mitad de las
grandes empresas delamuestra (56,5%)y més de unterciode las
medianas empresas hayan establecido negociacion colectiva
en los Ultimos cinco afios. En tales datos, probablemente se
encuentra la influencia de la mayor proporcién de existencia
de sindicatos en las empresas de mayor famafio.



Proporcion de empresas en las que se ha negociado
colectivamente en los ultimos cinco afios, por region
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)

l 12,8

m 53
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vi 9,3
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Total |19,6
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El grafico de més arriba da cuenta, a nivel regional, de las
empresas en las que ha habido algin proceso de negociacién
colectiva en los Gltimos cinco afos. A nivel agregado de
las 10 regiones de la muestra, apreciamos que 1 de cada
5 empresas ha experimentado procesos de negociacién
colectiva, estando por sobre esta cifra solamente las regiones
X'y Metropolitana, con un 20,8 y 27,2 % respectivamente.
Estas dos regiones, junto con la VIl Regién, son las dnicas que
ya sea bordean la cifra global, o la superan ampliamente,
como en el caso de la regién Metropolitana.

En las restantes regiones el panorama de la negociacion
colectiva se presenta un tanto mdas sombrio, por cuanto las
magnitudes de las cifras descienden a cerca de la mitad
de lo expresada a nivel de las diez regiones e indican
que aproximadamente sélo 1 de cada 10 empresas haya
atravesado por procesos de negociacién colectiva, o inclusive
menos, como es el caso de la lll region, donde la relacion es
practicamente 1 de cada 20.

Porcentaje de empresas con contratos
o convenios colectivos vigentes
Fuente: Dirigentes sindicales y trabajadores,
Encuesta Laboral 2004

singﬁ:r;to Sin sindicato Totall

Si 79,6 7,0 17,9
No 16,1 88,5 77,7
No sabe 4,3 4,4 4,4
Total 100,0 100,0 100,0

El cuadro viene a profundizar el tipo de informacion
contenida en el cuadro sobre la proporciéon de empresas que
ha negociado colectivamente, aunque esta vez, se circunscribe
a las empresas con instrumentos colectivos vigentes. Las cifras,
que siguen la orientacion del cuadro anterior ya sefialado,
generan sin embargo, en relacién con dichos datos, una
interrogante respecto de la causa de la existencia de un 16,1%
de empresas con sindicato que no tienen instrumentos colectivos
vigentes y a lo que se agrega un 4,3% de empresas en que
dirigentes sindicales o trabajadores “no sabe” la situacion.
Una causa probable de la inexistencia de instrumento colectivo
en los empresas con sindicato reside en que a la fecha de la
encuesta el sindicato estuviera recientemente constituido.

Proporcién de empresas con convenios o contratos
colectivos vigentes

1998 1999 2002 2004
Si 21,4 18,1 358 17.9
No 74,9 78 60,2 77,7
No sabe 3,8 3,9 4,1 4,4
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 1998, 1999,
2002, 2004

la serie 19982004, con la excepcién de la Encuesta
laboral 2002, nos muestra para los distintos afos, que
aproximadamente una (1] de cada cinco (5) empresas
fiene contrato o convenio colectivo vigente y, por tanto, la
informacion es bastante estable en el tiempo. En el caso de
la Encuesta Laboral 2002 la proporcion que anota (35,8%)
puede estar causada por composiciéon de la muestra en ese
afio con mayores casos de mediana y gran empresa que
disponen de mayor proporcién de sindicatos, como por la
influencia directa de la Reforma Laboral, uno de cuyos efectos
inmediatos fue la alta generacion de nuevos sindicatos.



Proporcion de empresas que cuentan con instrumentos
colectivos vigentes, segun feminizacion de la empresa
(Fuente: Encuesta Laboral 2004)
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feminizadas | 102 85,5 41
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Tal como pudimos apreciar en el gréfico anterior con
respecto del desarrollo de procesos de negociacion colectiva
en los Gltimos cinco afios, la incidencia de la feminizacion de
la empresa sobre la negociacion colectiva parece corroborarse
al observar que sélo un 10,5% de las empresas feminizadas
cuenfan con instrumentos colectivos vigentes, mientras que en
el caso de las empresas no feminizadas dicha proporcién
aumenta practicamente al doble con un 19,7%.

NUmero de empresas, segun tipo de instrumentos de
negociacion colectiva vigentes
% sobre el total 9
Tipo de N2 de e empresas con (f’ esl::b;:g;%flh
Instrumento | empresas | instrumentos vigentes P +
N =253 (1) muestra
Convenio
negociado 61 24,1 5,2
por grupo
Convenio
negociado 94 37,2 7.9
por sindicato
Contrato
negociado 29 11,5 2,4
por grupo
Contrato
negociado 89 35,2 7.5
por sindicato

Nota (1): opcién de respuesta miltiple, no suma 100
Fuente: Empleadores, Encuesta Laboral 2004

El cuadro informa sobre la cantidod de empresas que
cuenfan con instrumentos colectivos vigentes, segin el tipo
de instrumento (confrato o convenio colectivo), y segin la
entidad que llevod a cabo la negociacion (sindicatos o grupos
negociadores), lo cual constituye las diferentes opciones que
abre la legislacion para realizar negociacion colectiva. Cabe
decir, que las cifras no se refieren a la cantidad fotal de
instrumentos en las empresas de la muestra, sino Gnicamente

a la cantidad de empresas en las que existen aquellos tipos
de instrumento.

De esfe modo, se aprecia una preeminencia de las empresas
con convenios negociados por sindicato (37,2%) por sobre
aquellas que cuentan con contratos negociados por sindicatos
(35,2%) seguidos luego de los convenios negociados por
grupos con un 24, 1% del total de empresas que han llevado a
cabo procesos de negociacién colectiva, y por Gltimo, con un
11,5%, de los contratos negociados por grupos.

Anulando el efecto de las empresas que cuentan con
mas de un instrumento del mismo fipo, pero negociado por
entidades diferentes — lo cual nos impide sumar los porcentajes
de convenios o de confratos — se tendria que del total de
empresas con instrumentos vigentes, en un 58,7% existe la
presencia de convenios, mientras que solo en un 45,8% se da
la existencia de contratos.

Proporcién de empresas con convenios
o contratos colectivos vigentes, por region
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
v |9,8
v [
' | 10,9
vil |18,5
il |11,9
IX 7,0
X | 13,0
RM. |23,7
Total |17,8
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%

Nota: Las regiones Il 'y lll han sido excluidas por altos niveles de no respuesta en

esta pregunta

las proporciones de empresas, a nivel regional, con
instrumentos colectivos vigentes a la fecha de la aplicacion
de la encuesta (2004), muestran diferencias similares entre
regiones en términos de relacion, aunque de menor magnitud,
a las presentadas en un grafico anterior referido a la existencia
de procesos de negociacion colectiva en los dltimos 5 afios.

De este modo, las regiones VII, X, y Metropolitana exhiben
las incidencias mds altas en lo que respecta a instrumentos
colectivos vigentes, aunque en este caso la X region desciende

66



ostensiblemente respecto del gréfico anterior. En las 5 regiones
restanfes se aprecian proporciones un fanto mds bajas,
significando que alrededor de una 1 de cada 10 empresas
de la region cuenfen con instrumentos colectivos vigentes, o
inclusive menos, como en el caso de las regiones V y IX con
proporciones de 7,4 y 7%, respectivamente.

de la empresa, sélo en un 1,5% de las empresas sin sindicato
los trabajadores acusan dicha razén y, en cambio, el 40,7%
de estos Ultimos indica como razén el desinterés de los
frabajodores por la negociacion, mientras que sélo el 8,2%
de los dirigentes sindicales de empresas donde no ha habido
negociacion poseen la misma percepcion.

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 2004

El desinterés de los trabajadores por llevar a cabo procesos
de negociacion colectiva aparece como la razén de mayor
frecuencia invocada por trabajadores y dirigentes sindicales
para explicar por qué no ha habido negociacién colectiva en
los dltimos cinco afios en sus respectivas empresas (40,4%).
Cabe decir, que si bien esfa cifra total agrupa las respuestas
de dirigentes sindicales y trabajadores, en términos estrictos
refleja fundamentalmente las razones de las empresas que no
tienen sindicato dado que, como se vio en un cuadro anterior,
en el 93,5% de las empresas con sindicato se ha negociado
colectivamente en los Gltimos cinco afos.

la inexistencia de sindicato aparece como la segunda
razén de mayor frecuencia esgrimida por los trabajadores con
un 30,1% del total de respuestas, lo cual da cuenta de la
percepcion — acertfada a la luz de las cifras revisadas —, que
vincula fuerfemente al sindicato con el desarrollo de procesos
de negociacién colectiva.

A pesar del reducido nimero de respuestas de dirigentes
sindicales, por lo dicho mas arriba, es importante advertir
las diferencias que se aprecian entre las empresas con vy sin
sindicato. Mientras en el 45,4% de las primeras los dirigentes
sindicales sefialan que la razén estriba en una actitud negativa
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Razones por las que no ha habido negociacién colectiva Razones por las que no ha habido negociacion colectiva en
en los ultimos cinco anos los Gltimos cinco aios, Encuesta Laboral 1999, 2002 y 2004
Razones N I L Total Razones 1999 | 2002 | 2004
sindicato sindicato
Imposibilidad legal Imposibilidad legal
(hay menos de 8 0,0 12,2 12,1 (hay merF\)os de 8 trobc?]odores) 19,6 17,5 12,1
trabajadores)
. No reunieron el quérum necesario 5,2 2,8 5,8
No reunieron e'| 229 56 58
quorum necesario ' ' ' Hubo una actitud negativa 39 26 19
Hubo una acfitud de parte de la empresa
negqrévzrgl;rzggte de 45,4 15 1.9 Los trabajadores no estaban interesados 36,4 35,6 40,4
Los trabajadores no | g 5 40,7 40,4 No hay sindicato 57 | 297 | 298
indi La empresa ofrecié mejorias
No hay sindicato 30,1 29,8 Ein negociacion | 24,7 71 57
La empresa ofrecié j
mejorias sin 15,7 5,6 57 Otra razén 0,5 4,6 4,4
negociacion
Otras razén 78 44 44 Total 100,0 | 100,0 | 100,0
Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 1999, 2002, 2004
Total 100,0 100,0 100,0

Conviene recordar previamente que la mayoria de las
empresas no fiene sindicato, hecho que por lo demés lo
reflejan las cifras que en esa materia muestran las Encuestas
laborales 2002 y 2004. Con esta
indicar que tres aspectos merecen desfacarse, entre ofros, de
la informacion del cuadro. El primero dice relacion con la
alta y creciente proporciéon de frabajadores  no inferesados
en negociacion colectiva.
negativa de parte de la empresa para negociacion colectiva
acusa magnitudes decrecientes y minimas; y la tercera, las
proporciones decrecientes, en el periodo 1999 — 2004, de
dirigentes sindicales y frabajadores, acerca de que la empresa
ofrece mejoria sin negociacion.

advertencia, cabe

la segunda, en que la actitud

2Cémo se compatibilizan tales razones? Es posible sefalar
que a los trabajadores no les inferese negociar en contextos
donde no se ofrece mejoria sin negociacién? La respuesta,
en términos de hipdtesis, admite la intervencién de diferentes
variables, algunas de las cuales podrian  eventualmente
combinarse o excluirse entre si. Sélo se sefialard a la influencia
de la restriccion en el empleo por efectos de la crisis en la
mayor parte del periodo considerado y la disminucién, en
términos relativos, de trabajadores con contrato indefinido,
ambos facfores ambos que pueden incidir en cenfrar la accién
prioritaria de los trabajadores para la mantencién de sus
empleos por sobre ofras consideraciones.



Percepcion de los trabajadores sobre conveniencia
de los procesos de negociacién colectiva,
segun existencia de sindicato
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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Una simple inspeccion de las cifras del grafico, relafiva
a la Encuesta Laboral 2004, permite observar las grandes
diferencias de percepcion de los trabajadores de las empresas
con y sin sindicato sobre la conveniencia de la negociacién
colectiva.

Mientras un 66,5% de los dirigentes sindicales la califican
como muy conveniente, dicha proporcion desciende a
un 21,6% en el caso de los trabajadores de empresas sin
sindicafo. Sin embargo, fanto dirigentes sindicales como
frabajodores de la mayoria de las empresas consultadas en
la encuesta, perciben los procesos de negociacion colectiva,
ya sea como convenienfes o muy convenientes (88,1% vy
69,6%) y sélo en una minoria de empresas los dirigentes
sindicales y trabajadores (3,5 % y 13,0 %] los perciben como
inconvenientes © muy inconvenientes.
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Percep cion de los trabajadores sobre conveniencia de los
procesos de negociacién colectiva

Percepcion de trabajadores 1999 2002 2004
Muy conveniente 15,3 38,6 28,4
Conveniente 37,7 37,1 44,3
Medianamente conveniente 27,7 14,6 15,9
Inconveniente 15,5 8,1 10,2
Muy inconveniente 3,8 1,7 1,3
Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 2004

Percepcion de los empleadores sobre conveniencia de los
procesos de negociacion colectiva (Fuente: Empleadores,
Encuesta Laboral 1998, 1999, 2002, 2004)

Percepcién de
om p|go Jores 1998 1999 2002 2004
Muy conveniente 9,0 8,2 10,2 7,9
Conveniente 46,6 44,1 38,8 41,3
Medianamente 4.6 25,7 29,9 294
conveniente
Inconveniente 35,0 19,3 18,6 19,2
Muy inconveniente 2,8 2,7 2,6 2,3
No sabe 2 -
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

la percepcién de los empleadores sobre la conveniencia
de la negociacion colectiva es algo menos favorable de la que
exhiben en la materia los dirigentes sindicales y trabajadores.
Asi, se puede sefialar que alrededor de lo mitad de los
consultados estima como muy convenientes o convenienfes
los procesos de negociacion. Si bien las cifras en la serie
19982004 acusan una pequeiia y sucesiva declinacion
en la proporcion de empleadores que sustentan ambas
posiciones positivas de la escala de conveniencia, (55,6% de
empleadores en encuesta de 1998 a 49,2% en la del 2004
ha aumentado la proporciéon de empleadores que acusa
una percepciéon neutra sobre los procesos de negociacion
en el periodo post reforma y disminuido correlativamente la
proporcién de empleadores que percibe como inconveniente
tales procesos.



Conveniencia de contar con procesos de negociacion
colectiva, segin informante

% que considera conveniente o muy conveniente
Region la negociacion colectiva (1)
Empleadores Trabajadores (2)

I 60,6 56,3
I 55,6 55,6
\% 52,8 76,9
\ 36,5 65,7
Vi 56,9 80,8
Vil 46,9 70,8
Vil 46,3 74,8
IX 49,0 56,1
X 53,5 71,6
R.M. 50,2 76,0
Total 49,3 72,5

(1) La pregunta consta de cinco categorias de respuesta: “Muy conveniente”,
“Conveniente”, “Medianamente conveniente”, “Inconveniente” y “Muy
inconveniente”; en este caso se han agrupado las respuestas de las dos
I{)rlmerc:s categorias.

(2) Respuestas de Dirigentes Sindicales y Trabajadores

Fuente: Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 2004

El cuadro informa, tanto para empleadores como para
frabajadores, las proporciones de aquellos que opinan como
conveniente o muy conveniente llevar a cabo procesos de
negociacion colectiva en sus respectivas empresas.

Una primera observacion permite constatar una diferencia
cuantitativa considerable a nivel agregado enfre la opinion de
unos y ofros. Mientras entre los trabajadores un 72,5% opina
de manera positiva con respecto de la conveniencia de la

negociacién colectiva, enfre los empleadores esta cifra sélo
alcanza al 49,3%.

A nivel regional, por ofro lado, las cifras muestran una
alta heferogeneidad, fanto entre frabajadores como entre
empleadores. En las regiones IV, VI, VII, VIII, Xy Metfropolitana,
se aprecian proporciones entre 70y 80% de los frabajadores o
dirigentes sindicales encuestados que consideran conveniente
o muy conveniente la negociacion colectiva. Sin embargo, en
las regiones II, lll y X, tal cifra desciende a cerca del 50%,
aproximandose a la de empleadores, o inclusive, por debajo
de ésta, como ocurre en el caso de la Il Regién. En el caso de
los empleadores, se observa una mayor homogeneidad con
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cifras de alrededor de un 50 %, a excepcién de la V Regién,
donde solo un 36,5% de los empleadores opina positivamente
sobre la conveniencia de los procesos de negociacién
colectiva.

Percepcion de la actitud de la empresa en la Gltima
negociacion colectiva
Actitud de la o 1R T
S Con sindicato Sin sindicato Total
Totalmente
avorable 63 8,6 6,9
Muy favorable 5,8 13,8 8,2
Favorable 51,1 50,4 50,9
Ni favorable ni
obstaculizante 18,4 18 18,3
Obstaculizante 10,4 3,5 8,4
Mu
obschuhyzanfe 3,5 5,6 42
Totalmente
obstaculizante 4,5 0,0 3.2
Total 100,0 100,0 100,0
Fuente: Dirigentes Sindicales y trabajadores, Encuesta Laboral 2004

Si se consideran los porcentajes de dirigentes sindicales
y de trabojadores, correspondientes @ empresas con 'y
sin sindicato, que sefialan una percepcion favorable, muy
favorable o fotalmente favorable respecto de la actitud de la
empresa sobre la Ultima negociacion colectiva, se tiene que
dos tercios de los consultados [66%) sefialan una percepcion
positiva en esfa matferia y cerca de uno de cada cinco indica
una percepcién ni favorable ni obstaculizante de la actitud de
la empresa al respecto(18,3 %).

Sin embargo, la percepcion  positiva  antedicha, es
diferenciada para consuliodos en empresas con y sin
sindicato. En los ambientes sin sindicato quienes indican una
percepcion correspondiente a las tres primeras categorias del
cuadro alcanzan al 72,8% del total de consultados, en tanto
que en las empresas con sindicato la percepcion positiva es
compartida por el 63,2% de los consultados. Las diferencias en
las proporciones de percepcion positiva probablemente cabe
afribuirlas a variables relativas al proceso de negociacion tales
como la oportunidad en el suministro de informacion y ofras.



Percepciéon de la actitud de la empresa en la Gltima
negociacion colectiva
Actitud de la empresa 1998 1999 2002 2004
Totalmente favorable 4,3 4,6 5,8 6,9
Muy favorable 3,2 6,0 10,6 8,2
Favorable 14,4 34,7 30,7 50,9
e | 74 | w4 | 04 | 183
Obstaculizante 40,8 8,8 12,3 8,4
Muy obstaculizante 6,5 3,5 5,1 4,2
Totalmente obstaculizante 3,2 4,9 5,2 3,2
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Dirigentes Sindicales y trabajadores, Encuesta Laboral 1998, 1999,
2002, 2004

Se aprecia un cambio progresivo en la proporcién de
dirigentes sindicales y trabajadores que perciben una actitud
mas favorable de la empresa hacia la negociacién colectiva.
Asi se tiene que en 1998 el 21,9 % de los consultados se
registra en las tres primeras cafegorias de la escala, esfo
es, actlitud totalmente favorable, muy favorable y favorable
de la empresa para la dltima negociacion colectiva. Para el
afio 2004 la proporcién de dirigentes y frabajadores cuyas
percepciones se adscriben a las mismas categorias respecto de
la actitud de la empresa hacia la tltima negociacion colectiva
ha subido a un 66,0%. Inversamente, aunque con altibajos en
los afios que comprende la serie, el 50% de los consultados
en la Encuesta Laboral 1998 comparte una percepcion sea
obstaculizante, muy obstaculizante o fotalmente obstaculizante
en lo que respecta de la actitud de la empresa, proporcién
que desciende al 15,8 % de los consultados en la Encuesta
Llaboral 2004 sobre la misma materia.

Percepcion de los trabajadores sobre resultados
de la ultima negociacion colectiva
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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El grafico ilustra que la percepcion sobre los resultados
de la negociaciéon colectiva calificados como muy buenos y
buenos comprenden a la mayoria de dirigentes vy trabajadores
consultados en la Encuesta Laboral 2004 (61,4%). En tanto,
que una significativa proporcién de los consultados percibe
los resultados sélo como regulares (28,6%) y una proporcién
menor (10%) percibe fales resuliados como malos o muy
malos. Naturalmente, las percepciones sobre los resultados
se relacionan con las expectativas previas que probablemente
eran diferenciadas por rama econémica y tamafio de
empresa.

Percepcion de los trabajadores sobre los resultados de la ultima
negociacion colectiva, segun existencia del sindicato
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
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El grafico, que profundiza la informacion anterior, sefiala
una mayor proporcion de consultados con una percepcion
buena o muy buena sobre los resuliados de la dltima
negociacion colectiva en empresas con sindicato respecto de
los consultados en empresas sin sindicato (64,6% vs. 54,0%).
De igual manera, mientras los trabajadores con percepcion
regular sobre los resultados de la Gltima negociacién alcanza
a casi uno por cada cuatro consultados, en el caso de los
trabajadores de empresas sin sindicato la percepcion regular
la defenta uno de cada tres. Las cifras sugieren que el frabajo
sindical en el proceso de negociacion colectiva permite
ajustar de mejor manera expectativas y logros.

Tal como se viera en el capitulo sobre remuneraciones,
en la evaluacion de dirigentes sindicales y de frabajadores
respectivamente, la gran mayoria de empresas con y sin
sindicato han obtenido en la Glima negociacion colectiva
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reajustes de remuneraciones iguales o superiores al IPC. No
obstante, se aprecian sensibles diferencias segin existencia
de sindicato. Asi, en cerca de la mitad de las empresas con
sindicafo los consultados sefialan oforgamiento de reajustes
mayores al IPC, situacion que sélo alcanza al tercio de las
empresas sin sindicato. También es mayor la proporcion de
empresas sin sindicafo que no ha oforgado reajuste respecto
de esa condicién que en empresas con sindicato.

Esto pone de relieve la importancia del sindicato en la
percepcion  positiva de los resuliados de la negociacion
colectiva y en la obfencién de reajustes en la negociacion.

¢Entregaron los empleadores suficiente informacién para
llevar adelante una adecuada negociacion?
Suministro de Con Sin
informacion sindicato sindicato Total
Si 80,1 54,7 72,5
No 19,2 14,1 17,7
No sabe 0,7 31,2 9,8

Totall 100,0 100,0 100,0

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 2004

También el cuadro alude a la significacién del sindicato
respecto de la informaciéon suministrada por los empleadores
para llevar adelante una buena negociacién (80,1% en
empresas con sindicato vs. 54,7 % en empresas sin sindicato).
En ello, sin duda que estan presentes las disposiciones de
reforma laboral en la materia. Con todo, no es menor
que por cada cinco (5) empleadores los dirigentes sindicales
sefialaran que uno (1) no entregé la informacién requerida
para una buena negociacion.

la

aEntregiaron los empleadores suficiente informacién para
levar adelante una adecuada negociacion?

Suminisira de 1998 1999 | 2002 | 2004
si 57,5 689 | 647 72,5

No 34,6 76 | 347 17,7

No sabe 7.9 3,6 0,7 9,8
Total 1000 | 1000 | 1000 | 1000

Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores, Encuesta Laboral 1998, 1999, 2002,
2004

El mismo registro, ahora para la serie 1998 — 2004,
muestra con leve refroceso del aiio 2002, que hay una curva
ascendente en la proporcién de empresas que suministran
adecuada informacién en el proceso de negociacion.
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Proporcién de sindicatos que cuentan con asesorias externas
para enfrentar negociaciones
(Fuente: Dirigentes Sindicales y Trabajadores,
Encuesta Laboral 1998, 1999, 2002, 2004)
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la proporcién de sindicatos que cuenfa con asesoria
externa para enfrentar las negociaciones se ha mantenido
estable en el tiempo que comprende la serie (1998 — 2004),
y alcanza alrededor de los dos tercios del fofal de sindicatos
en negociaciones durante el periodo con excepcion del afio
1999, originado tal vez por menor disponibilidad de recursos
econémicos de los sindicatos (efectos de la crisis asidtica). En
cualquier caso, los dafos muestran la necesidad de cerrar la
brecha de asesoria externa en un fercio de sindicatos y contar
con aportes para la profesionalizacion de la negociacién
colectiva.

VIIl. Seguridad y condiciones de trabajo

la prevencion de riesgos de accidentes en las fuentes de
produccién de un pais en alguna medida son un indicador
de su grado de desarrollo, ya que evidencia la preocupacién
por la vida y la salud de los frabajadores que laboran en las
empresas.

la tosa de accidentes del frabajo en Chile disminuyé
desde un 10,4% en 1997 hasta un 7,1% en el afio 2004 vy,
al mismo tiempo, se registrd una disminucion en el nimero de
accidentes fatales®. Esto se debe en parte a la existencia de un
"Acuerdo Nacional de Prevencion de riesgos de Accidentes
y Enfermedades laborales” suscrito en 1997, el que fres
afios después fue refrendado tanfo por el Gobiemno como
por las organizaciones de empresarios y los frabajadores.
Sin embargo, en algunos secfores como la consfruccion,
silvicultura y pesca, las tasas siguen siendo altas (sobre dos
digitos) especialmente en las empresas de menor famafio.

4 Segln antecedentes proporcionados por la Subsecrefaria de Prevision Social, Marisol
Aravena



Comparada con paises de la regién, la fasa de
accidentabilidad laboral en Chile es baja, pero supera en dos
o fres puntos la de paises industrializados. Uno de los objetivos
esperados de los acuerdos comerciales que ha suscrito Chile
con paises desarrollados es que se logre cumplir con los
estandares de la legislacion laboral evitando las acusaciones
de "dumping laboral” y probablemente sea necesario continuar
reduciendo su nivel para aproximar al pais a las tasas de sus
socios en los acuerdos comerciales para que los consumidores
de esos paises no rechacen los productos de Chile.

Por ofra parte, la Encuesta Laboral de 2004 se da en un
momento de reactivacion de la actividad econdmica, situacion
que sobre la higiene y seguridad de las empresas  tiende a
ser contradictoria, ya que a pesar de los mayores crecimientos
y menores resfricciones financieras, después de una crisis
se han terminado algunas empresas, hay emprendimientos
nuevos y contrataciones de trabajadores sometidos a altos
niveles de exigencias. En estos periodos las experticias de las
actividades anteriores tienden a ser distintas a las nuevas y
generalmente se estd ante la urgencia por fratar de recuperar
las pérdidas del periodo anterior y/o aprovechar los beneficios
que se presentan. Por lo cual no pocos accidentes, en forma
dramdtica y casi inexplicablemente se pueden producir, como
fue el primer semestre de 2004 en la construccién.

Instrumentos de prevencion de riesgos

la consulta sobre el grado de cumplimiento legal respecto
de la existencia o no de los diversos instrumentos de prevencién
de riesgos de higiene y seguridad se refiere a:

Reglamento Inferno de Higiene y Seguridad para todas las
empresas,

Comités Paritarios para las empresas con 25 o més
frabajodores

Departamentos de Prevencién de Riesgos para las empresas
con 100 o més trabajadores.

Las respuestas de los empleadores a las preguntas hechas
en la Encuesta Laboral 2004 dan como resultado que en un
77,5% de las empresas existe, por lo menos, un instrumento
de prevencion de riesgos y en un 22,5% la respuesta por
parte de los empleadores fue que no fenian ninguno.

En términos generales si bien existe una disminucion respecto
del 80,0% de la existencia de, por lo menos, un instrumento
en la Encuesta Laboral del afo 2002, esta diferencia no es
significativa en términos estadisticos, por lo cual se puede
decir que se estd en la misma situacién de cumplimiento legal
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sobre la existencia de algin instrumento en el 2004 que en el
aiio 2002, en cuyo afio el aumento fue bastante alfo.

la situacién por cada tipo de instrumento es la siguiente: El
75,3% de las empresas tiene Reglamento Interno de Higiene
y Seguridad, siendo el instrumento que mds cumplimiento
fiene, aunque evidencia una disminucion respecto de la
Encuesta Laboral 2002 que arrojo un 77,4%, la diferencia
no es significativa en términos estadisticos lo que implica que
podemos decir que en la Encuesta Laboral 2004 se mantienen
los niveles de existencia de los Reglamentos de Higiene v
Seguridad respecto de los existentes en la encuesta anterior.

En cuanto a los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad
su existencia en las empresas con 25 o mas trabajadores se
da en un 68,2% siendo bastante menor que lo que entrega la
Encuesta Laboral 2002 con un 82,3% de cumplimiento. Una
situacién parecida refleja la existencia de Departamentos de
Prevencion de Riesgos que se les exige a las empresas con
100 o més  trabajadores donde un 67,8% de las empresas
reconoce su existencia siendo que en la Encuesta Laboral

2002 su existencia es de un /4,5%.

Instrumentos prevencién de riesgos.
Fuente: Empleadores

Algun
instrumento

Reg. int. de |
higiene y seg.

77,5 [ 225 |

753 [ 247 |

Comité paritario |

de hig. y seg. 68,2 |

318 |

Depto. de |
prev. de riesgo

67,8 [ 32,2 |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

O Hay O No hay |

Nota: Dpto. de Prevencién de Riesgos obligatorio solo para empresas con 100 o més
trabajadores. Comités Paritario de Higiene y Seguridad solo empresas con 25 o més

trabajadores. Reglamentos de Higiene y Seguridad todas la empresas

los grados de mayor incumplimiento se dan respecto de
los Departamentos de Prevencion de Riesgos con un 32,2%,
seguido de los Comités de Higiene y Seguridad con un 31,8%
y en fercer lugar estén los Reglamentos de Higiene y Seguridad
con un 24,7%. En cuanto a la Encuesta Laboral 2002 también
en el primer lugar de incumplimiento estén los Departamentos
de Prevencion de Riesgos, pero en segundo lugar estaban los
Reglamentos de Higiene y Seguridad situaciéon que actualmente
ocupan los Comités Paritarios.



Existe evidencia, que es necesario demostrar su releva ncio5,

de que la explicacion de esta baja estéd concentrada en las
Medianas Empresas, ya que respecto de los Comités de
Higiene y Seguridad arrojan una disminucion de -14,3 pp.,
teniendo disminuciones las pequefias empresas con 25 o més
frabajadores en 6,5 pp. v las grandes empresas en -1,4 pp.

En cuanto a los Departamentos de Prevencién de Riesgos,
trabajadores
disminuyen en un —21,8 pp. y las grandes empresas aumentan

en un 4,6 pp.

las medianas empresas con 100 o més

Esta situacion de disminucion respecto de la existencia de
los Comités Paritarios y de los Departamentos de Prevencion
de Riesgos al estar muy concentrada no se reflejan en forma
muy preponderantes en las cifras y cuadros estadisticos que
siguen a continuacion.

Instrumentos por tamario de empresas
(cantidad de trabajadores)

la existencia de, por lo menos, un instrumento de Prevencion
de Riesgos en Higiene y Seguridad por tamaiio de empresas
respecto del nimero de frabajadores es la siguiente:

En términos generales el nivel de existencia de, al menos, un
instrumento de Prevencion de Riesgo de Higiene y Seguridad
es mayor en la medida en que las empresas fienen un famafo
mayor (segin la cantidad de frabajadores). Asi en la gran
empresa se llega a un nivel del 100%, la mediana registra
que un 96,2% de ellas tiene algin instrumento y en el caso
de las pequeiia empresas se da en un 76,5%. Cabe hacer
mencion que en el caso de las microempresas llegan a que
mas de la mitad de ellas, un 51,2%, también posee por lo
menos un instrumento, aunque no se puede desconocer que su
incumpliendo es el mayor con un 48,8%.

Las variaciones de los niveles de cumplimiento por famafio
de empresas respecto de la Encuesta laboral 2002 son
significativos esfadisticamente solamente en el caso de las
grandes empresas vy las microempresas  3,4pp. y 4,5 pp.,
respectivamente. En el caso de la Pequefia Empresa el aumento
es de 2,5 pp. feniendo una poca significacion estadistica y en
el caso de la Mediana Empresa existe una disminucién de un -
1,5 pp. siendo poco significativa , pero que en alguna medida
evidencia las disminuciones que analizamos anteriormente.

5 Se hace necesario establecer una investigacién mas extensa y profunda para poder
definir las causas de las disminuciones evidenciadas en la Encuesta Laboral 2004, ya que
no existen diferencias muestrales por famafio de empresa que puedan implicar cambios
significativos en los grados de existencia de los diversos instrumentos de prevencion
de Higiene y Seguridad entre la Encuesta Laboral 2002 y la Encuesta Laboral 2004,
situacién que se reafirma porque las disminuciones se dan en la mayor parte de las
regiones.
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Existencia de instrumentos de prevencion de riesgos
segun tamaio de empresas
Fuente: Empleadores
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Es necesario recalcar que el tamaio de las empresas es
importante en la accidentabilidad laboral, ya que, aunque
se ve un aumenfo de los niveles de cumplimiento sobre la
existencia de, por lo menos, un instrumento en el caso de
la pequefia y micro empresa aln quedan cantidades de
empresas importantes que no cumplen ni con lo mas minimo
de lo que esté establecido en la legislacion.

Instrumentos por ramas de actividad econémica

Los resultados sobre la existencia de, por lo menos, algin
instrumento de prevencion de riesgos por rama de actividad
econémica, segun los empleadores, en la Encuesta Laboral
2004 se presenta de la siguiente manera:

las actividades con mayor nivel de existencia de algin
instrumento se da en la mineria con un 100%, aumentando
en 5,3 puntos porcentuales respecto de la Encuesta Laboral
2002; en segundo lugar esfd la Industria manufacturera con
un 90,2% vy una disminucién de -1,5 pp., que en esencia
implica una mantencion del nivel respecto de la encuesta
anterior. la construccion implicd un 89,5% aumentando en
5,4 pp. seguido por electricidad, gas y agua con un 85,7%
que mantiene el mismo nivel de la Encuesta Laboral 2002.

Por ofra parte, los menores niveles de existencia de, dl
menos, algin instrumento de prevencién de riesgos de higiene
y seguridad se da en la agricultura, caza y pesca, 84%,
implicando una disminucion de un 4,3 pp.; transporte
comunicaciones con 7 1,2% vy una disminucion de -6 punfos
porcentuales respecto de la Encuesta Laboral 2002; seguido
de los establecimientos financieros, bancos y seguros con
69,4%, con un aumento de 6,5 pp.



los casos exfremos de menor nivel de cumplimiento
son comercio con 68%, lo cual implicd una disminucién de
-0,3 puntos porcentuales y servicios sociales, comunales y
personales con 67,2% diminuyendo en -3,3 pp. Respecio de
la Encuesta Laboral 2002.

Existencia de Instrumentos de prevencién de riesgos,
segUn rama de actividad.
Fuente: Empleadores

Rama de Actividad AI';T}'. ° I-'I‘laoy P:;I:’: ;e;?)raciiu
Agricultura y pesca 84,0 16,0 -4,3
Mineria 100,0 5,3
Industrias manufactureras 90,2 9,8 -1,5
i | 857 | 143 00
Construcciéon 89,5 10,5 5,4
Comercio 68,0 32,0 -6,3
comomanciones 712 | 288 6,0
bl | g4 | w6 | 65
Servicios 67,2 32,8 -3,3
Total 77,6 22,4 -2,3

Es necesario desfacar que los riesgos més criticos se dan
en la Industria manufacturera, mineria, construcciéon, donde
se alcanzan niveles altos de cumplimiento. En el caso del
Transporte se puede decir que es un caso preocupante, pero
muy especifico relacionado con factores culturales y las formas
atrasadas de la organizacién de las empresas del sector, que
en parte sufrird un cambio importante con la implementacién
del proyecto Transantiago.

Existencia de instrumentos de higiene y seguridad
por regiones

En esfe caso se establecen comparaciones entre las distintas
regiones, mdas que analizar la situacion regién por region.

la existencia de Reglamentos de Higiene y Seguridad,
Comités Paritarios y Departamentos de Prevencion de Riesgos
en las empresas por Region.

Desde un punto vista general sobre la existencia de algin
fipo de Instrumento de Prevencion de riesgos (ver grafico
respectivol, la region que tiene el nivel més alto es la VIl
Region con un 84,4%, seguida de lo lll Regién con un 84,2%,
la VIl Regiéon con un 82,7% , la Metropolitana con un 81, 1%.
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En ofro nivel se encuentran la VI Regién con un 76,1%, la X
Regiéon con un 74,5% y en las de menor nivel se encuentran
la IV Region con un 69,3%, la X regién con un 67,8%, la V
Region con 66,1% y finalmente la Il Region con un 64,9%.

Algun Instrumento
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Una distribucion parecida a la anterior, respecto de los
niveles, presenta la existencia de los Reglamentos Internos de
Higiene y Seguridad, pero en donde primero esté la lll Region
con un 82,9%, seguida de la VIl 'y la VIII Regiones con un
81,3% y un 81,2% respectivamente. la region Metropolitana
se presenta con un 79,4% seguida de lejos por la VI y IX
Regiones con un 72,7%y 72,4% cada una. En Gltimo nivel se
presentan la IV, X, 'y V Regiones con 67,0%, 66,7%, 63,9%
y 60,3%, respectivamente.
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En relacion con la existencia de los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad (Ver gréfico respectivo), se presenta una
distribucion entre las distintas regiones bastante més irregular
que las anteriores. Asi es como en el nivel més alto, que no
llegan al 80%, se encuentra la Region Metropolitana con un
74,9% seguida de la VIl Regién con un 73,2%. En un segundo
nivel se encuentran la VIl Regién con un 69,0% y la X Region
con un 64,3%. En un nivel mds bajo podemos ubicar a la
IX'y V Regiones con un 57,1% cada una y la Il junto con la
il Regiones con un 55,0% y un 54,5%, respectivamente. En
dltimo lugar y muy por debajo del resto esta la IV Region con

un 25,0%

0,0%

Muy distinta es la distribucion de la existencia de
Departamentos de Prevencion de Riesgos por regiones, donde
desde la Il a la VI Regiones el porcentaje de empresas que dice
tener el Depfo. de Prevencion de Riesgos disminuye desde un
82,4% hasta un 44,4%. En el primer nivel se encuentran la X
y la Il Regiones con un 83,3% y 82,4% respectivamente. En
ofro nivel se encuentran la VIl con un 77,8% y muy distante
la Regién Metropolitana con un 68,9% v la V regién con un
60,0%; en un tercer nivel se ubican la Ill'y IV Regiones con un
54,5% y un 50,0% respectivamente y en el dltimo nivel esté la
VIl con un 45,5% seguida de la VI'y IX regiones con 44,4%

cada una.

Niveles de incumplimiento en la existencia
de, por lo menos, un instrumento de higiene y
seguridad.

En el andlisis de los niveles de incumplimientos, como se
muestra en el grafico siguiente, existen dos grandes grupos
bastante diferenciados de los niveles de existencia de, por
lo menos, algin instrumento de prevenciéon de riesgos en las
empresas.

Primero: los menores niveles de incumplimiento en la
existencia de, por lo menos, un instrumento se dan en las
ramas de mineria, 0%, Industria manufacturera con un 9,8%,
construccion, 10,3%, y agricultura, cazay pesca conun 16,0%.
Todas estas actividades se relacionan con mayores riesgos de
accidentes morfales, con excepcion de la construccion, fienen
productos que pueden exportarse y son mas sensibles a las
repercusiones de los mercados externos.

Segundo: los mayores niveles de incumplimiento se dan
enfre el 28,8% y el 32,8% de la existencia de algin tipo
de instrumento, donde estan las actividades de comercio,
esfablecimientos financieros, fransporte y comunicaciones y
servicios sociales comunales y personales. En general estas
actividades estén dentro de una gran érea de produccién de
servicios, que con excepcion de la actividad del transporte, se
les identifica como de grados menores de riesgos que puedan
implicar muertes y sus productos estan més destinados a los
mercados o demandas internas y, por ende, la preocupacion
y las exigencias respecto de cumplimiento de las normativas
de higiene y seguridad tienden a ser menores.

Incumplimiento sobre instrumentos de prevencién de riesgos
(Fuente: emprendedores)
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Si bien esta situacion puede ser consistente con el objefivo
de lograr menores tasas de morfalidad en los accidentes
laborales como se esté dando actualmente, también puede
existir el problema de que se forfalezcan las externalizaciones
de acfividades riesgosas a empresas con menores exigencias
e incenfivos en el ambito de la higiene y la seguridad [no
existencia de comité paritarios y/o Deparfamento de
prevencion de riesgos), lo
laborales efc.®

subdeclaracion de accidentes

También es importante tomar en cuenta que los incentivos
para mayor cumplimiento sobre las materias de higiene
y seguridad estén muy relacionados con las relacién a los
mercados externos o infernos que enfrentan las empresas.

Contenidos y eficacia de los instrumentos de
prevencion de riesgos existente en la empresa, segun
empleadores y trabajadores.

la existencia o no de los instrumentos de prevencion de
riesgos en Higiene y Seguridad en términos generales no
asegura la aplicacién y funcionamientos de éstos. Por lo
anterior la Encuesta Laboral se preocupa por preguntar sobre
cierfos aspectos que pueden evidenciar sobre la calidad de la
aplicacion de los instrumentos.

Al comparar las respuestas de trabajadores y empleadores,
como muestra el cuadro sobre “Instrumentos de prevencion de
riesgos contenidos vy utilidades en opinion de los empleadores
y frabajadores”, es importante tomar en cuenta que en fodas
ellas los porcentajes de respuestas positivas son mayores las
de los empleadores que las de los trabajadores.

Tanto para frabajodores como para empleadores, con
un 88,2% y 94,5% respectivamente, la mayor valoracion
de la calidod de los instrumentos estd en la capacitacion al
personal en materias de su especialidad realizada por los
Departamentos de Prevencion de Riesgos, que sélo se exige
para las empresas con 100 o mds trabajadores. Por ofra
parte, para los trabajadores en segundo vy tercer lugar, con un

° Algunas empresas con riesgos de accidentes se pueden encubrir declarando
actividades que fienen menores exigencias y que por tanto se les permite un mayor nivel
de incumplimiento de las normas, como son los casos de actividades industriales con
patentes comerciales, o empresas asesoras en ingenieria que trabajan en actividades
de instalaciones de maquinas e infraestructura, efc La situacién anteriormente descrita
también puede fortalecer las tendencias a no declarar los accidentes como laborales,
sin que los trabajadores puedan recurrir a los centros de atencion de las mutuales de
seguridad, lo que en ciertos casos implica no atender con las mejores técnicas disponibles
en los primeros momentos a los trabajodores accidentados, implicando secuelas o
consecuencias imposibles de resolver posteriormente. Todo este comportamiento puede
derivar, en algunos casos, en el hecho de que los costos posteriores de los tratamientos
sean fan caros que finalmente los reclamos de éstos se transformen en despidos o en
su defecto legitima de hecho la complicidad de empleadores y trabajadores para que
no queden registrados los accidentes laborales, sobre fodo en los casos con menores
consecuencias inmediatas.
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87,6% y 86,4%, valoran las mejorias relevantes introducidas
en la empresa por los Dptos. de Prevencion de Riesgos vy la
informacién sobre riesgos contenida por los Reglamentos, esto
mismo en los empleadores es valorado en 2° lugar con un
93,9% y en 3er lugar las mejorias de los Departamentos de
Prevencién Riesgos.

En los 4fos y Stos lugares de valoracion, se encuentran la
enfrega de reglamentos a cada trabajador vy la investigacién
hecha por los comités paritarios fanto para trabajadores
y empleadores. Cabe destacar, que en 6to y dltimo lugar
es valorada la capacitacion organizada por los Comités
Paritarios con un 79,8% y un 82,4% por parte de trabajadores
y empleadores respectivamente.

Instrumentos de prevencién de riesgos contenidos y eficacia,
segUn empleadores y trabajadores.
Porcentaje de respuestas afirmativas

dif. pp.
con traba.
2002

dif. pp. con
emplea.
2002

traba.
2004

emplea.
2004

El REGLAMENTO
;Contiene informacién 93,9 3,1 86,4 1,0
sobre los riesgos?2

EL REGLAMENTO
5Se le entrega a cada 88,2 2,5 79,8 3,5
trabajador?

El COMITE PARITARIO
sHa organizado
capacitaciéon en

seguridad y prevencién

e riesgos?

El COMITE PARITARIO
sRealiza investigacién
de los accidentes cuando
éstos ocurren?

82,4 79,7 14,7

86,4 2,4 83,8 15,6

El DEPARTAMENTO
DE PREVENCION DE
RIESGOS 3Ha realizado
capacitacién al persona
en materias de su
especialidad?

94,5 55 88,2 12,0

El DEPARTAMENTO
DE PREVENCION
DE RIESGOS 3Ha

introducido mejorias

relevantes en higiene y
seguridog
en la'empresa?

-2,9 87,6 57

los aumentos més significativos de las valoraciones de
calidad, en la Encuesta laboral 2004, por parte de los
empleadores se da en la Capacitacion Especializada de los
Dptos. de Prevencién de Riesgos , 5,5 puntos porcentuales
respecto de la Encuesta Laboral 2002 y en la informacién sobre
los Riesgos en los Reglamentos, 3,1 pp.. Las disminuciones en
las valoraciones de calidad de los instrumentos se dan en las
mejorias relevantes infroducidas por los Dptos. de Prevencion



en un 2,9 pp. vy en la capacitacién organizada por los
Comités Paritarios con -0,4pp.

En el caso de los trabajadores, cabe destacar que su
valoracién de los contenidos vy utilidad de los instrumentos de
prevencion de riesgos de higiene y seguridad ha aumentado
significativamente en la Encuesta Laboral 2004 respecto de
la Encuesta Laboral 2002, con excepcion de la informacion
confenida en la Reglamentos que sélo aumenta 1 pp.. Respecto
de los mayores aumentos de las valoraciones, se dan en
relacion con los Comités Paritarios tanfo en la capacitacion
organizada como en la investigacion de los accidentes 14,7
pp. y 15,6 pp., respectivamente. En segundo lugar estén los
aumentos en la valoracién de los Deptos. de Prevencion de
Riesgos por la capacitacién en materias de su especialidad,
12 pp., como por las mejorias relevantes infroducidas 5,7
pp.. En Gltimo lugar estan los aumentos en las valoraciones de
la entrega de Reglamentos a cada frabajador, 3,5 pp. v la
informaciéon que confienen 1 pp.

Contenidos y Utilidad de los Instrumentos de
Prevencion de Higiene y Seguridad por Regiones

El Reglamento de Higiene y Seguridad: sContiene
informacién sobre riesgos y se le entrega a cada trabajador.2
Empleadores

la distribucién por region de la informacion sobre los
riesgos confenidos en los Reglamentos estd sobre el 85% en
todas las regiones. En la VIl Regién llegd hasta el 100% de las
empresas que respondieron afirmativamente, en segundo nivel
estan la lll Regién con 96,8%, la Region Metropolitana con
95,3%, la VIl Region con 93,5%, la Il Region con 95,1%, la
IV Region con 93,2% v la V Region con 93,1% , En un fercer
nivel ubicamos a la VI Regién con 89,1%, la X Regién con

86,7% y la IX Region con 85,7%.

Sobre la entrega del Reglamento de Higiene y Seguridad
a cada trabajador, la distribucién por region también se
ubica sobre el 80%, en donde primeramente estan la Il y I
Regiones con 98,4% y 95,2%, respectivamente y la VIIl Region
con un 91,7% . En un segundo nivel estan la X, V, Region
Metropolitana, VII, IV y VI Regiones con 89,8%, 88,9%,
88,5%, 83,3%, 83,1%y 82,8%, respectivamente.
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El REGLAMENTO
¢Contiene informacién sobre los riesgos?
120,0%
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80,0%
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EL REGLAMENTO
¢ Se le entrega a cada trabajador?
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El Comité Paritario: Organiza Capacitacion y
realiza Investigacién de accidentes

Sobre la capacitacion organizada por el Comité Paritario
la distribucion por Regiones es la siguiente: La IV Regién llega
al 100% seguida por la lll Regién con un 94,4%. En segundo
nivel estén las Regiones Metropolitana, VIl y X regiones con
85,6%, 82,5% y 81,5%. En ofro nivel encontramos a la
VIl Regién con 76,7%, la VI Region con 75,0% y la Iy V
Regiones ambas con 71,4%, finalmente esta la IX Region con

un 60,0%.

la realizacion de investigaciones de accidentes por parte
del Comité Paritario tiene una distribucion en donde la Il y IV
Regiones llegan a un 100%, seguidas de la X, VIl y Il regiones
con 96,3%,95,0% y 90,9%, respectivamente. En un tercer
nivel se ubica la Region Metropolitana con 87,0%, la V y VI
regiones con 82,1% y 81,3%. Finalmente est¢ la VIl Region

con un 63,3%.



El COMITE PARITARIO
¢Ha organizado capacitacion
en seguridad y prevencion de riesgos?
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El COMITE PARITARIO
¢Realiza investigacion de los accidentes cuando éstos ocurren?
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0,0%
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El Departamento de Prevencion de Riesgos
realiza capacitacion de especialidades y mejorias
relevantes en Higiene y Seguridad

Respecto de la capacitacion en materias de especialidad,
la distribucién refleja un alto grado de cumplimiento por parte
de los Departamentos de Prevencién de Riesgos en donde
la Il'y VI region con sélo 4 casos, VI, VIIIy IX regiones, la
Gltima con sélo 4 casos, tienen un 100% de las empresas que
dicen realizar capacitacién especifica. En un segundo nivel
se encuentra la Region Metropolitana con un 95,2%. En ofro
nivel estan las regiones V, Xy lll con 88,9%, 86,7% v 83,3%,
respectivamente y absolutamente separada se encuentra la IV
Region con sélo 3 casos y un 66,7%.
la  infroduccion relevantes  los

Sobre

Departamentos de Prevencion de Riesgos llegan ol 100% en

de mejorias

varias regiones como la lll 'y IV con sélo 3 casos; VI con sélo
4 casos, y X con sélo 4 casos. En segundo nivel se ubican
las regiones X, Metropolitana y Il con 93,3%, 92,7% vy 92,3%
respectivamente. Finalmente esté la VIII Region con 85,7%, la
VIl y la V regiones con 80,0% y /7,8%, respectivamente.

78

El DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS
¢Ha realizado capacitacion al personal
en materias de su especialidad?
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El DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS
¢Ha introducido mejorias relevantes en higiene
y seguridad en la empresa?
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Existencia y control de ciertos riesgos en opinion
de empleadores y trabajadores

Segin los empleadores, la mayor existencia de riesgos
se da en la manipulacién de mdquinas y herramientas en un
50,8% de las empresas, en segundo lugar estén los trabajos
de pie, movimientos repetitivos, manipulacion de objefos
pesados y posturas inadecuadas, etc., en un 48,7% de las
empresas.

En un menor nivel de importancia con el tercer y cuarto
lugar esfén los ruidos y polvos, pesticidas, gases, vapores,
etc. en el 32,7% y 23,2%, respectivamente. Y en un 20,1%
y 19,1% de las empresas estén los riesgos por manipulacion
de electricidad y calor [calderas, hornos) respectivamente
estando en el 5to y 6to lugar de importancia. Finalmente el
frio representa riesgos en un 9,9% de las empresas.



Elementos de Riesgos que se encuentran presentes en los
lugares de trabajo de las empresas: Segiun los Empleadores

¢En qué instancia de la empresa se toman las decisiones
en materia de prevencién de riesgos laborales
en seguridad e higiene?

Instancia de la empresa donde se toman las
decisiones en materia de higiene y seguridad

Para poder daros cuenta de la situacion en que se
encuentran las empresas para enfrentar los riesgos de higiene
y seguridad que tienen producto de las condiciones de trabajo
es necesario analizar cudl es el nivel de importancia que
tienen las decisiones en materias de prevencion de riesgos
laborales.

Fsta es parfe de las preguntas nuevas que se han
incorporado al Capitulo sobre Higiene y Seguridad, por lo
cual se presentan las respuestas de trabajadores, dirigentes
y empleadores a fin de poder mostrar las opiniones segin
los intereses de los actores que participan en los procesos
productivos. Cabe desfacar, que no tenemos informacion
anterior para hacer comparaciones.

Asi, tanto trabajadores como dirigentes y empleadores
plantean que entre el ©4,5% vy el 75% de las empresas las
decisiones sobre prevencion de riesgos laborales se toman
al nivel de la gerencia, entre un 13,9% y un 22,4% de las
empresas se foman las decisiones a nivel intermedio y entre un
13,1% y 7,2%, esas decisiones se toman a nivel operativo.

Si No Total -
Promedio
= Trabaja- | Dirigi- | ponderado
Polvos, pesticidas, gases, vapores, etc. | 23,2 76,8 100,0 dores ot || o Empleadores
Ruidos 327 | 673 | 1000 trabajadores
Callor (presencia de calderas, h Anivel
alor (presencia de calderas, hornos, i
similares) 19,1 80,9 100,0 g"gg‘;‘r’esj 74,9 64,5 73,6 75,0
i - B . (o duefio)
Frio (presencia de hielos, refrigerantes, 99 90 1 1000
similares) ¢ ' ’ .
En un ng/e|
Manipulacién de maquinas, intermedio
erromientas, efe. 50,8 49,2 100,0 e la 13,9 22,4 15,6 17,5
empresa
Manipulacion de electricidad 20,1 79,9 100,0 -~
n los
Trabajos de pie, movimientos repetitivos, niveles
manipulacion de objetos pesados, 48,7 51,3 100,0 operativos 7,2 13,1 8,5 7.4
posturas inadecuadas, etc. e ld
empresa
Ning0n elemento de riesgo presente en
9 lugar de trobgiop 240 76,0 100,0 No sabe 4,1 0,0 4,1 0,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
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la situacién por tamafio de empresa muestra que las
decisiones en materia de prevencion de riesgos laborales en
higiene y seguridad en la gran empresa estéd concentrada
a nivel de gerencia en un 83,8% v solamente en un 0,9%
a nivel operativo, pero para el resto de las categorias por
tamafio en la medida en que aumenta el tamafio disminuye la
importancia de la gerencia 77,6% micro, 74,3% la pequeiia
y 70,0% mediana y crecen las de los niveles intfermedio entre
un 13,6%y un 22,9%. La incidencia del nivel operativo se da,
entre un 7,0% en la mediana y un 8,8% en la microempresa.

Tamaiio de| Micro Pequeiia | Mediana Gran
la empresa| Empresa | Empresa Empresa Empresa
A nivel
gerencial(o 77 6% 74,3% 70,0% 83,8%
duefio)
En un nivel
intermedio de 13,6% 17,4% 22,9% 15,3%
a empresa
En los niveles
operativos o o o o
= menor 8,8% 8,3% 7,0% 0,9%
jerarquia
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Probablemente la estructura de las pequerias y micro
empresas al ser mas simple y directa la relacion de empleadores
con los trabajadores pueda implicar que las decisiones sobre
las materias de higiene y seguridad se tomen mas en el nivel
de gerencia si se compara con las medianas empresas.



Respecto de la relacion con las diversas actividades
econémicas, como se presenta en el cuadro siguiente, las
decisiones a niveles gerenciales, se ubican en un rango entre el
71,2% de la Industria manufacturera y un 90,0% del la mineria.
No se toma en cuenfa electricidad, aguas y combustibles,
por ser la muestra relativamente pequefia 7 empresas, en
que 2 de 3 medianas empresas declaran niveles intermedios).
El Q0% de la mineria también podria estar influenciada
por representacion muestral (9 empresas, en donde 4 de 4
empresas pequeiias declaran niveles gerenciales).

e En un ni:’rpl En los niveles
nivel |infermedio| operativos
Rama gerencial| de la e menor Total
empresa jerarquia

Agricultura 1y o o o
9 pesca Y 76,1% 19,7% 4,2% 100%
Mineria 90,0% 10,0% 0,0% 100%
Indusfrias 1) o) O, O,
manufactureras 71,2% 18,8% 10,0% 100%
Electricidad, agua o o o o
y combustibles 57,1% 42,9% 0,0% 100%
Construccién 81,2% 15,3% 3,5% 100%
Comercio 76,2% 16,6% 7.2% 100%
Transporte y 9 o o 9
comunicaciones | 7 5-4% 12,3% 12,3% 100%
Establecimientos o 9 o o
financieros 74,0% 22,1% 3,8% 100%
Servicios 79,4% 12,7% 7,9% 100%
Totales 75,0% 17,5% 7.5% 100%

En el nivel intermedio de decisiones, el 42,9% de
electricidad, agua y combustible se explica por 2 de 3
empresas medianas. El 22,1% del nivel intfermedio de los
esfablecimientos financieros estéd explicado por porcentajes
desde el 20% al 29% en la gran, mediana y pequefia Empresa,
el 19,7% de lo agricultura esté explicado por  porcentajes
superiores al 20% de la gran y mediana Empresa.

En el nivel operativo, el 10% de la Industria manufacturera,
la mediana, pequefia y micro empresa declaran porcentajes
entre el 12,1% y un 10,2%. El 12,3% de transporte y
comunicaciones se explica por un 22,2% de la micro Empresa
y un 10,0% de la mediana Empresa.

Medidas especificas de prevencién de riesgos que
se trabajan en el mes de la encuesta

Sobre las respuestas a las medidas especificas de
prevencion de riesgos en que se estd frabajando en el mes de
realizacién de la encuesta, se esfablece lo siguiente:
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las  respuestas  principales de  trabajadores,  35,5%,
dirigentes, 18,1% y empleadores un 6% es que "no saben”
qué medida de prevencion de riesgos se esfaba trabajando
en el mes en que se les encuestd. Esta respuesta refleja que
en una proporcién importante de los trabajadores no estén
preocupados en el momento de las medidas de seguridad
existentes.

Por ofra parte, las medidas especificas mds destacadas
para los frabajadores son los implementos de seguridad |faijas,
audifonos, méscaras) en un 16,9%, para los dirigentes son
los extintores y prevencion de incendios en un 22,1% y para
los empleadores lo mas importante son ofras medidas las que
se estén fomando, en un 32,9% y en segundo lugar, esté la
capacitacion a los frabajadores en seguridad en un 16,3%.

pregunfa, cuya abierta,
principalmente a saber si las empresas como organizacion
estan llevando a acciones concretas por mejorar las condiciones

la respuesta es apunta

de prevencion de los problemas de higiene y seguridad. Las
respuestas por parte de los trabajadores se ubican en una alta
proporcion en “no sabe” y le siguen las respuestas respecto
de laos medidas de seguridad que ya existen y son visibles o
en "ofras” en el caso de los empleadores y solamente en un
segundo lugar se nombra la capacitacién a los trabajadores.

Lo anterior puede llevar a la conclusion de que, en general,
es muy baja la preocupacion permanente y activa por el
mejoramiento de las condiciones de Higiene y Seguridad en
las empresas y que en términos culturales se podria decir que
las exigencias legales, con un importante nivel de cumplimiento
respecto de la existencia de los instrumentos de Prevencién de
Riesgos y Seguridad en las empresas, aln no se asumen como
parte de la cultura organizacional preventiva presente en la
actividad o vivencia diaria de ellas.



Este mes, ¢sobre qué medida especifica de prevenciéon de
riesgos se encuentra trabajando la empresa?
promedio
trabajadores | dirigentes Piori';d;ﬁgl(; Empleadores
trabajadores
Capacitaciéon a
los trabajadores 9.7% 10,3% 9,8% 16,3%
en segurida
Extintores y
pr'evenc:':lé'n e 5,4% 22,1% 13,4% 9,6%
incendios
Implementos de
seguridad lfaias| 1409 | 12,59 16,3% 12,4%
mr‘nrnrqs)l
Prevencién de
fertilizantes y 2,0% 0,8% 1,9% 1,8%
pesticidas
Sefialéficay | g 49 10,7% 9.7% 8,0%
Posturas y
Kinesiologia 1,7% 1,0% 1,6% 2,0%
Revision y
mantencién de 4,0% 4,5% 4,1% 2,8%
méquinas
Creacionde | ¢ o9 0,0% 0,2% 1,3%
comité paritario “en (e en e
No hay mayor
riesgo, baja 2,9% 4,5% 3,3% 6,9%
accidentabilidad
Otras 12,1% 15,6% 12,9% 32,9%
No sabe 35,5% 18,1% 33,7% 6,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

El fenémeno anteriormente descrito puede fener algunas
explicaciones que seria interesante investigar hacia adelante,
por un lado es el significado o imagen de lo que es la “legalidad
normativa” que en general es concebida como mero “papelec”
y probablemente era suficiente para los sistemas productivos
que no estaban sometfidos a cambios muy reiterados, por lo
cual la norma se fraducia en respuestas reflejas con el tiempo.
Sin embargo, actualmente los cambios tecnolégicos y las
constantes evaluaciones de costosbeneficios, hacen que lo
que se hacia de una manera se va haciendo de ofras formas v,
por fanto, se establecen redisefios de los procesos productivos,
donde lo que se normé para un momento ya no es aplicable
mds que en sus principios, en ofro momento. Por lo anterior
la aplicabilidad de las normas de higiene y seguridad dében
ser parte de una preocupacion constante a cada momento y
particularmente respecto de elementos con tecnologias nuevas,
donde aspectos que pudieran ser secundarios e irrelevantes se
convierten en principales y deferminantes desde el punto de
vista de la seguridad de los tfrabajadores. Anfe esto no existe
un sistema de fiscalizacion externa que se ponga en todos los
casos y en cada situacion, solamente serd Uil en la medida en
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que ésta logra inferalizar un comportamiento preventivo con
conocimiento, permanente y activo en la cultura organizacional
de las empresas.

Reducciones de riesgos especificos

En el cuadro siguiente se analiza lo que hacen las empresas
por reducir riesgos en ciertos elementos especificos y se han
fomado en cuenta las respuestas de los trabajadores en la
clasificaciones de mucho, algo, poco, nada.

las respuestas mas altas en la clasificacion de “mucho”,
solamente en un 51%,se da respecto de la reducciéon de
sordera por ruidos excesivos y a la reducciéon de heridas y
lesiones por cortes , atrapamiento en maquinas, etc.

Por ofra parte las respuestas més bajas, en esa misma
clasificacion de “mucho”, se dan en la reduccién de problemas
de solud por exceso de calor, 32,2%, situacion que es
coincidente en que esfe mismo problema, en la clasificacién
de "nada”, se dan las respuestas la més alta, en un 35,6%.

¢Qué estda haciendo la empresa por reducir los riesgos por?
Mucho | Algo | Poco | Nada | Total
reducir: Exposicién
a agentes quimicos,
bio?égicos, 1OXICOS, 491% | 21,3% | 8,8% | 20,7% | 100,0%
radiaciones
reducir: sordera
por ruido excesivo 51,0% | 22,4% | 10,7% | 15,9% | 100,0%
reducir; lesiones por
sobreesfuerzo o malas
posturas. Trabaio de pie, 36,3% |27,2%|13,4% | 23,1% | 100,0%
movimientos repetitivos
el P lemas e | 32.2% | 211% | 11,1% | 35,6% 100,0%
reducir: Problemas de o o o o 9
salud por exceso de frio 33,9% | 22,4% | 10,6% | 33,1% | 100,0%
reducir: Heridas y lesiones
por cortes, atrapamiento | 51,0% | 24,8% | 11,8% | 12,5% | 100,0%
en maquinas efc.
reducir: golpes eléctricos | 46,5% | 19,5% | 12,0% | 22,0% | 100,0%
reducir: vibraciones
e maquinarias o 43,0% | 254% | 9,8% | 21,7% | 100,0%
erramientas

Condiciones sanitarias basicas, ambiente fisico y
prevencion para peligros

las condiciones sanifarias basicas, servicios higiénicos,
comedores y duchas en la Encuesta Llaboral 2004 son
consideradas  buenas en un 62,6% por parte de los
frabajodores, en un 14,7% se les considera regular y en un
2,3% son malas. Es desfacable que en un 20,4% se esfablece
que no exisfen, situacion que se explica por la falta de duchas



y comedores, dado que generalmente no son exigidos a las
pafentes comerciales.

En comparacion con la Encuesta Llaboral 2002 las
condiciones sanitarias basicas mejoran en la valoracion de
buenas en un 9,8pp disminuyendo las demds categorias de
regular, mala y no hay en un -4,9 puntos porcentuales, 2,1 y
-2,8%, respectivamente

Opinion de los trabajadores sobre las condiciones sanitarias
basicas y ambiente fisico

Fuente:: Trabajadores

Condiciones sanitarias basicas
(servicios higiénicos, comedores y duchas)

Afo 2004 2002 Diferencia
Buena 62,6% 52,8% 9,8pp
Regular 14,7% 19,6% -4,9pp
Mala 2,3% 4,4% -2,1pp
No hay 20,4% 23,2% -2,8pp

Total 100,0% 100,0% 0,0pp

Fuente: Trabajadores

El Ambiente fisico, es decir espacio, iluminacién y
ventilacién en su conjunto se considera buena en un 84,4% de
los trabajadores en la Encuesta Laboral 2004, en la categoria
regular un 11,7%, mala en un 3,1% y no hay en un O,8%.

Comparando  con la Encuesta laboral 2002 la
categoria de buena aumenta un 5,9 puntos porcentuales
implicado la disminucién de la regular y mala en =5,3 pp. vy
—0,6 pp., respectivamente la condicién de “no hay” no sufre
alteraciones.

Condiciones Preventivas para peligros
(Sefalética, Circulacién, Vias de evacuacién)
Afio 2004
Buena 76,5%
Regular 11,2%
Mala 3,3%
No hay 9,0%
Total 100,0%

Cabe destacar, que entre las condiciones sanitarias basicas,
ambiente fisico y condiciones preventivas para peligros, éstas
Gltimas estan en segundo lugar en la condicion de “buenas” y
en las de "no hay”. Si bien las condiciones preventivas para
peligros en mas del 75% de las empresas se consideran como
buenas por parte de los trabajadores, en cerca del 25% de
las empresas restantes no estén en condiciones de enfrentar
situaciones de peligros.

En el defalle de los componentes de las condiciones
sanitarias, ambientales y preventivas para peligros, se puede
destacar que las mejores valoraciones de la categoria
"buena” se da a la iluminacién (89,4%), seguido de espacio
de circulacion (85%) y de espacio fisico (84,4%).

Por ofra parte las menores valoraciones de la categoria
buena se dan en comedores (52,5%) y duchas (55,9%),
situacién que esta relacionada con las exigencias legales de
las actividades comerciales. Pero finalmente, cabe destacar, la
sefialética para peligros tiene una valoracién de buena en un
61,8% acompafiada con un 22,4% en que no hay, situacién
que refleja una debilidad importante en la efectividad de los
instrumentos de prevencién de riesgos.

Opinién de los trabajadores sobre las condiciones

Ambiente Fisico sanitarias basicas y ambientales en detalle.
(espacio, iluminacién, ventilacién)

N 2004 2002 Difrenea Buena |Regular| Mala | No hay | Total
Buena | 84,4% 78,5% 5.9pp %g{gjﬁf’;s 794% | 174% | 23% | 09% | 100,0%
Regulor | 11.7% 17.0% -5.3pp Comedores | 52,5% | 12,8% | 21% | 32,6% | 100,0%
Mala 3,1% 3,7% -0,6pp Duchas 55,9% 13,8% 2,5% 27,7% 100,0%
No hay 0,8% 0,8% 0,0pp lluminacién 89,4% 8,8% 1,0% 0,9% 100,0%

ol |100,0% 100.0% 0.0pp Espacio | 84,4% | 123% | 29% | 03% [ 100,0%

Ventilacién 79,4% 13,8% 5,4% 1,3% 100,0%
Las condiciones preventivas para peligros, que se presentan p%iqul)éerlii;ar; 61,8% 11,4% 4,4% 22,4% | 100,0%
en el cuadro siguiente donde se pregunta por las sefialéticas —
para peligros, espacios de circulaciéon y vias de evacuacion Esifgﬁ'oo:iéf 850% | 11,6% | 17% 1,7% | 100,0%
expedifas en su conjunto son nuevas y no se pueden comparar Vias de
con la encuesta anterior. En la condicién de “buena” responde evacugﬁlén 82,9% | 10,6% | 37% 2,8% | 100,0%
expeditas

el 76,5% de las empresas, “regular” un 11,2%, “mala” un

3,3% y no hay un 9%.
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Cabe destacar especialmente el caso de la falta de TEXTO SIGUE EN PAGINA 84

sefialética para peligros, ver cuadro siguiente, en algunas
actividades econémicas, donde desfacan especialmente
fransporte y comunicaciones, 35,4% en la condicion de “no
hay”, comercio un 33,7% y establecimientos financieros,

31,2%.
Condicién o estado de: Senalética para peligros
Buena Regular Mala No hay Total

Agricultura y pesca 67,1% 13,2% 2,6% 17,1% 100,0%
Mineria 66,7% 11,1% 22,2% 0,0% 100,0%
Industrias manufactureras 72,7% 10,8% 6,6% 9,9% 100,0%
Electricidad, aguay 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Construccién 72,1% 11,6% 3,5% 12,8% 100,0%
Comercio 52,6% 10,6% 3,1% 33,7% 100,0%
_Jransporte y 46,2% 16,9% 1,5% 35,4% 100,0%
Establecimientos 53,2% 9,2% 6,4% 31,2% 100,0%
Servicios 73,0% 14,3% 4,8% 7,9% 100,0%
Total 61,8% 11,3% 4,5% 22,4% 100,0%

En relacién con las condiciones sanitarias, ambiente y de
prevencién de peligros en las regiones |, el cuadro siguiente
presenta los porcentajes de la condicion de “Buena” para
efecto de comparaciones entre las regiones.

Regiones

Empleadores: Buena| I I 1% \% VI VI Vil IX X RM

Servicios higiénicos | 90,7% | 90,8% | 93,2% | 90,8% | 86,4% | 79,8% | 90,9% | 86,7% | 86,5% | 89,8%

Comedores 51,0% | 40,0% | 44,2% | 46,7% | 43,7% | 39,6% | 56,6% | 27,8% | 46,7% | 66,6%

Duchas 69,8% | 61,3% | 62,5% | 60,0% | 557% | 653% | 68,5% | 459% | 58,9% | 68,7%

luminacién 93,8% | 94,7% | 97,7% | 95,8% | 96,6% | 92,7% | 97,7% | 88,7% | 93,3% | 94,2%

Espacio 88,5% | 89,5% | 90,9% | 87,3% | 90,9% | 89,6% | 94,6% | 84,5% | 89,8% | 88,4%

Ventilacién 94,6% | 92,1% | 87,5% | 89,2% | 87,5% | 86,5% | 94,7% | 87,8% | 91,0% | 88,1%

Sefiolética de 61,9% | 68,4% | 65,5% | 57,9% | 71,6% | 66,7% | 65,4% | 43,9% | 659% | 69,3%

peligros
T R

Espacios de 86,3% | 89,5% | 92,0% | 89,9% | 92,0% | 90,6% | 93,9% | 90,8% | 86,4% | 89,8%

circulacién

Vias de evacuacion | g7 g | 90,8% | 94,3% | 87,4% | 92,0% | 84,4% | 939% | 90,8% | 87,8% | 87,8%

expeditas.

la calificacién de “"buena” sobre los servicios higiénicos
fluctia entre el 93,2% en la IV Region desmejorando
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consecutivamente en las Regiones V'y VI, hasta llegar al 79,8%

de la VIl Region.

Sobre los comedores, la calificacion de “buena” fluctia
enfre un 66,6% en la Regién Metropolitana y un 27,8% en la
IX Regién. Cabe destacar, que en las mismas regiones entre un
20,1% y un 58,8% declaran que no hay comedores.

las duchas, en la calificaciéon de “buena” fluctia entre un
69,8% en la Il Region y un 45,9% en la IX Regién. En las
mismas regiones entre un 18,8% y un 42,9%, plantean que
no existen duchas.

la calificacion de “buena” respecto de la lluminacion
fluctia entre un 97,7% de la IV y VIII Regiones y un 88,7%
de la X Region.

El espacio, calificado como “bueno”, fluctia entre un

94,6% en la VIl Region v el 84,5% en la X Region.

La ventilacién en la calificacion de “buena”, fluctia entre

un 94,7% en la VIl Region y el 86,5% de la VII Region.

Considerada como "buena”, la sefialética para peligros
fluctia entre un 71,6% de la VI Regién y un 43,9% de la IX
Region. En esfe caso entre un @,1% en la Il Region y un 24,5%
de la IX Regién plantean que es “Regular”. Por ofra parte, entre
un 15,8% de la Il Regién y un 30,6%, IX region, plantean que
no existe sefialética para peligros.

los espacios de circulacion, en la calificacion de “buena”
fluctia entre un 92,0% de la IV y VI Regiones y un 86,3% de

la Il Region.

las vias de evacuacién expedita, consideradas como
"buena” fluctia entre un 94,3% de la IV Regiéon y un 84,4%
de la VIl Region.

En la no existencia de los comedores y las duchas la
situacion se explica fundamentalmente por la no exigencia
de éstos por parte de las patentes comerciales. Pero en la
sefialética de peligros ademds un porcentaje importante dice
que no existe y una cantidad no despreciable de empresas,
plantea que es “regular”.

Derecho a sala cuna

Como es sabido, la ley establece el derecho de sala
cuna para las madres que trabajan en empresas que tengan
20 o mas frabajadoras. Esta resfriccion legal exime de esta
obligacién a la mayor parte de las empresas.
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Distribucién de empresas suseptibles de tener
que cumplir obligacién de sala cuna
Fuente: Empleadores

1998 1999 2002 2004
Menos de 20 mujeres 78,9 73,0 74,2 83,1
20 mujeres o mds 21,1 27,0 25,8 16,9
Total 100 100 100 100

Segln se aprecia, las empresas que deben proveer sala
cuna han disminvido  significativamente, al punfo que en
2004 solo el 16,9% tenia esta obligacién. En las pequefias
empresas, esta obligacién casi no existe, de manera que la
norma sélo alcanza al 39,9% de las medianas y al 72,5%
de las unidades de gran tamafio. En este Gltimo segmento,
la proporcion viene disminuyendo, mientras que en el de
famafio infermedio se ha mantenido, segin muestran los datos
siguientes:

Proporcién de empresas susceptibles de tener que cumplir
con obligacién de sala cuna, segin tamaio de empresa.
Fuente: Empleadores

1998 1999 2002 2004

Pequefia empresa 8,5 13,2 8,3 4,1
Mediana empresa 40,8 39,5 40,0 39,9
Gran empresa 67,5 81,5 74,3 72,5
Total 21,1 27,0 25,8 16,9

la forma de entregar el beneficio de sala cuna también ha
variado. En 2004, el pequefio segmento de empresas con sala
cuna propia disminuyé aln més, al tiempo que se expandié la
préctica de contratar, en el circuito comercial, los servicios de
salas cuna externas. La Encuesta Laboral ha mostrado también
una disminucién bastante notoria de la férmula de entregar
dinero directamente a la madre para el cuidado del menor,
una practica ilegal que se habia extendido persistentemente
hasta incluir, en 2002, al 37% de las empresas obligadas. Por
ofra parte, aumenté la franja de las que infringen fotalmente
la ley: En 2004, el 92% de las empresas que tienen esta
obligacion, no la cumplian, proporcién que era de 7,3% en
la medicién de 2002.

En el momento en que la encuesta se aplico, el 7,3% de
las trabajadoras de la muestra tenia hijos no mayores de dos
afos de edad, pero sélo el 5,7% de ellas tenia derecho a sala



cuna (con hijos menores y en las empresas que tienen esta
obligacion legal). Como se sabe, no todas las trabajadoras
utilizan este beneficio, ya que un segmento de ellas cuenta
con apoyo familiar o con medios econémicos que les permite
cuidar al menor en el hogar. Sin embargo, la Encuesta Laboral
mostrd que una proporcién alta, més de la mitad de ellas,
(54.7%) recurre a la sala cuna que proporciona la empresa.
Esta cifra equivale al 3,1% de la fuerza de trabajo femenina
que incluyé la encuesta.

Por ofra parte, es muy bajo el nimero de mujeres que
ha tenido permisos por maternidad (pre y postnatal o
suplementarios a éstos): En promedio, 2 trabajadoras por
empresa se habian ausentado por esta razén durante el afio
anterior a la encuesta. Pero la dispersion entre las empresas de
distinto tamafio se mostrd muy amplia. Segin estos datos, las
frabajadoras de las micro y de las pequefias empresas casi no
utilizan permisos maternales; éste es un derecho que parece
fener vigencia casi s6lo en el segmento de la gran empresa.

Promedio de mujeres por empresa que han tenido descanso
de maternidad, segon tamaiio de la unidad productiva.
Ao 2004. Fuente: Empleadores

Tamaio de empresa| Numero promedio de trabajadoras
Micro empresa 0,2
Empresa pequefia 0,4
Empresa mediana 1,3
Gran empresa 15,5
Total 2,0

Sintesis de resultados
Contexto econémico

El confexto econémico-laboral en que se realizé la cuarta
version de la Encuesta Laboral muestra una recuperacion de
la actividad y de las expectativas econdmicas, no obsfante la
lentitud en la recuperacién del empleo. Asimismo, los datos
muestran un leve incremento de la tasa de sindicalizacion,
aunque menor a la variacién experimentada por el nimero
de organizaciones sindicales, lo que indicaria un menor
tfamafio de los sindicatos que se crean. A la vez, los dafos
fambién muestran una caida en el nimero de frabajadores que
negocian colectivamente y de los trabajadores cubiertos por
algln instrumento de negociacion.
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Fuerza de trabajo y contratos

los datos de la Encuesta Laboral 2004 en cuanto a fuerza
de trabajo y formas de contratacion, muestran que la fuerza
de trabajo de las empresas privadas es fundamentalmente
masculina, llegando las mujeres trabajadoras solamente a un
fercio del total de trabajadores de las empresas incluidas en
la muestra.

En cuanto a la composicién de los contratos de trabajo
de esta fuerza laboral, se aprecia que hay un aumento de
los contratos no indefinidos, particularmente los de plazo fijo.
Ello podria deberse mas a una esfrategia de flexibilidad que
a un aumento de aquellos empleos de cardacter abiertamente
temporal. En esfe sentido, se entiende la persistencia del
fenomeno de la rotacién laboral en las empresas. Esfo es,
frabajadores que son despedidos y vueltos a contratar.

También los datos de la Encuesta Laboral 2004 muestran
un aumento de la subcontratacion, destacando el aumento de
la subcontratacion de la actividad principal, lo que indica que
la subcontratacién no se limita a aquellos servicios accesorios
a la produccion (aseo, seguridad, etc] y que, por tfanto,
constituye fambién una estrategia de reduccién de costos que
fiene implicancias para las condiciones de trabajo.

El fenomeno del suminisiro de frabajadores persiste como
un fenébmeno adn de baja incidencia, pero que presenta un
ligero aumento, de acuerdo con la Ultima medicién de la
Encuesta Laboral.

Salarios y remuneraciones

los datos muestran la gran proporcion de salarios bajos
que se pagan en las empresas. A la vez, en las mujeres y los
jovenes se concentran en esos framos mds bajos.

Aumenta la incidencia de las remuneraciones variables
como modalidad de pago de remuneraciones, fenémeno que
se encuentra extendido en todos los tamafios de empresa y en
todos los sectores de actividad.

Por su parte, la composicién de las remuneraciones
muestra que un 30% de éstas corresponde al componente
variable, siendo mayor dicha proporcion en las empresas de
mayor tamafio. A la vez, las empresas del sector financiero
y las de transporte y comunicaciones, son las que presentan
las mayores proporciones de remuneraciones variables. Por
tltimo, las empresas que no cuentan con sindicato, pagan una
mayor proporcion de remuneraciones variables que aquellas
empresas que si tienen sindicafo.



Jornada laboral

Si bien la jornada laboral es ain extensa, se observa, en
distintas mediciones nacionales, una tendencia general hacia
la reduccion del tiempo de trabajo, al menos a partir del afio
1999 en adelante, que se refleja tfambién en el andlisis de
conjunto de las cuatro Encuestas Laborales de la Direcciéon del
Trabaijo.

El promedio de horas semanales disminuy6 entre 1999
y el afio 2004 en casi 2 horas. En tanfo en 1999 era de
48,42 cinco afos después, descendio a 46.6 horas a la
semana. El andlisis por tamarfio de empresas indica que es
en las empresas medianas donde se encuentran las jornadas
de mayor duracién (47,1 horas promedio). A pesar de que
la Encuesta Laboral 2004 muestra aln pequefias diferencias
en la duracién de la jornada laboral entre las empresas de
distinto tamafio, se advierte una tendencia hacia una mayor
homogeneidad entre los distinfos tipos de empresas en la
materia.

En elandlisis por sectores de actividad econdmica se observa
fambién esfa fendencia hacia una mayor homogeneidad,
a pesar de que tanto la actividad del transporte como el
comercio, siguen superando al promedio general en alrededor
de una hora.

la distribucién de las empresas segin rangos de horas
semanales de trabajo, en cambio, muestra una mayor variedad
de situaciones: Mas de un tercio de las empresas tiene jornadas
promedio entre las 48 vy las 49 horas; alrededor de un 28%,
entre 45 y 47 horas, en tanto cerca de la quinta parfe fienen
una extension entre 40 y 44 horas. En el extremo superior,
se conserva casi un 15% de empresas en donde la jornada
es igual o superior a las 50 horas semanales promedio por
frabajador. En este tramo hay diferencias entre las empresas
feminizadas (s6lo 10% frabajan en esfe framo horario) en fanto
en las que no lo son, alcanza casi al 16% de ellas.

Cada vez menos empresas utilizan horas extraordinarias.
Entre 1998 y el afio 2004, esta practica, presente en un alfo
porcentaje de las firmas estudiadas, se habia reducido a algo
mas de la mitad. En las grandes empresas, sin embargo, se
continuaba aplicando por sobre el 90% de ellas. Comercio,
EGA y fransporte, son las tres actividades en las cuales se
dan las mayores proporciones de trabajadores que laboran
sobrefiempo. Durante el periodo 1998-2004, se reduce
también la proporcion de trabajadores que laboran con horas
extraordinarias: A comienzos del periodo cerca del 47%
de los trabajadores hacian sobretiempo, en el afio 2004,

el porcentaje de ellos se redujo al 30%, casi en 17 puntos
porcentuales. Esta situacion varia segin sectores de actividad.
la cantidad de horas extras realizadas por trabajador en
todas las empresas que trabajan con sobrefiempo, alcanza
casi a una hora (51 minutos) al dia en promedio, lo cual
ha permanecido précticamente estable desde comienzos del
periodo y no ha mostrado mayores variaciones en los afios
posteriores a la Reforma Laboral.

la organizacion de la jomada laboral (relacién entre
tiempos de trabajo y de descanso) no ha variado mayormente
en el periodo estudiado. En promedio se trabajan cinco dias
y medio a la semana y el tiempo de colacién es de alrededor
de una hora diaria.

El trabajo en domingo es una tendencia que sigue creciendo,
alcanzando al 27,7% de las empresas en el afio 2004 vy, en
el grueso, se ejecutaba en la labor principal. Crece en las
empresas de casi todos los sectores productivos, con excepcién
de la agricultura y el comercio, en el cual disminuye casi en
cinco puntos porcentuales, lo que indica que la medida de la
Reforma Laboral de 2001 respecto de garantizar al menos
dos domingos al mes para los trabajadores del comercio, ha
producido parte de los efectos logrados.

Organizaciones sindicales

los datos de la Encuesta laboral 2004 muestran que
existe una clara relacién entre el famafio de las empresas y la
presencia en ellas de sindicato. Sabido es que en las grandes
empresas la proporcion de ellas que cuenta con sindicato es
fambién mayor, lo que la Encuesta Laboral confirma.

los dafos muestran también un aumento de los sindicatos
que estan afiliados a organizaciones multisindicales.

Por ofro lado, aumenta la percepcién de los dirigentes
sindicales sobre el femor que tfendrian los frabajadores
para sindicalizarse debido a las consecuencias negativas
que ello les significaria. A la vez, se observa un aumento
de la percepcion sobre la venfaja que les significa a los
trabajadores obtener beneficios por parte de la empresa al no
estar sindicalizados.

lo anterior confrasta con la gran proporcién de dirigentes
que declaran contar con facilidades de parte de la empresa
para el funcionamiento del sindicato.



Conflictividad laboral

la informacién de empleadores y trabajadores en el
periodo que cubre la Encuesta Llaboral 2004, muestra que
la conflictividad laboral registra tasas similares o decrecientes
respecto de la que arrojan las encuestas laborales de los afios
1998, 1999, y 2002. lo cual permite constatar que los
efectos de la mayor protecciéon a la accion sindical oforgada
por la reforma laboral del 2001 fueron consistentes con las
finalidades previstas por la reforma y cualquier expectativa
negativa en el dmbito de las relaciones laborales resultd
infundada durante el perfodo. Cuafro aspectos merecen
desfacarse a modo de conclusiones.

En primer lugar, la conflictividad més infensa, expresada
en términos de huelga legal y de hecho, se manifiesta solo
en una proporcion marginal de empresas y, en ese marco, se
aprecia que a medida que aumenta el famafio de la empresa
crece la proporcion de huelgas sin que ello signifique, por
cierfo, que se revierta la tendencia sefialada.

En segundo término, la percepcion de conflicto en las
relaciones laborales, aspecto registrado por primera vez en la
Encuesta Llaboral 2004, muestra una significativa proporcion de
empresas con fensiones en las relaciones laborales de manera
ocasional o frecuente (1 de cada 3 segin dirigentes sindicales
y trabajadores, y 1 de cada 5 segin los empleadores).

Un tercer aspecto dice relacién con las causas a las que
obedece el conlflicto laboral. la causa de mayor prevalencia
es la salarial 'y en ello coinciden empleadores, dirigentes
sindicales y trabajadores de empresas sin sindicato. La
organizacién del trabajo, vale decir, jornada, horas exiras,
cambio de funciones, es seficlada como segunda causa de
conflicto, por empleadores y también por trabajadores en
empresas donde no existe sindicato, en tanto que los dirigentes
sindicales esfablecen como segunda causa de conflicto
a condiciones de trabajo, esto es, higiene y seguridad,
condiciones ambientales, etc.

Finalmente, cabe sefialar que solo un 39,9 % de los
empleadores  declara  conocer instancias de mediacién
laboral, y de ellos, el 83,1 % la considera un instrumento util
para resolver conflictos. En el caso de los dirigentes sindicales,
alcanzan al 61,5 % los que declaran conocer instancias de
mediacion y de ellos al 91, 6 % le parece il para resolver
conflictos. Tales cifras, de la Encuesta Llaboral 2004, implican
un reconocimiento a las disposiciones sobre instancias de
mediacion establecidas en  la reforma laboral del 2001 y
sugieren la conveniencia de realizar mayores esfuerzos por
difundir tales instancias.
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Negociacion colectiva

la  Encuesta laboral 2004 permite concluir que una
de cada 5 empresas en el pais ha efectuado procesos de
negociacién colectiva en los ltimos cinco afios, cifra que
se ha mantenido estable, con pequeria tendencia a la bajg,
en las cuafro encuestas laborales realizadas en el pais a
partir de 1998. De modo semejante, cerca de 1 de cada
5 empresas del total de empresas de la muestra mantenia
vigente un instrumento colectivo a la fecha de la aplicacion

de la Encuesta Laboral 2004.

Aln cuando la legislacion  faculta a sindicatos y grupos
de trabajadores para negociar colectivamente la informacién
de las distintas encuestas laborales anteriores y la del 2004
indica que la negociacion colectiva es privativa de la accién
sindical.

la negociacion colectiva se origina en empresas de fodas
las ramas econémicas, aunque en dos de ellas, servicios
financieros y electricidad, gas y agua, més de la mitad del
fofal de empresas ha efectuado negociacién colectiva, hecho
facilitado, porque dichas ramas estan conformadas — por
grandes empresas y comprenden una  fraccion pequeiia de
la fuerza asalariada del pafs.

Asimismo, la Encuesta Laboral 2004 pone de relieve la
variable género en la negociacién colectiva, toda vez que las
empresas cuya fuerza laboral es mayoritariamente masculina
negocian en una proporcion equivalente al doble de las
empresas “feminizadas”, enfendiendo por tales a las empresas
cuya dotacion femenina es superior a la mitad del total de
frabajadores.

los resultados obtenidos en la  (ltima negociacion
colectiva, en empresas con vy sin sindicato, fueron calificados
mayoritariamente por dirigentes sindicales
(61,4 %) como buenos y muy buenos. Esto es consistente
con la evaluacion positiva que hacen dirigentes sindicales y
frabajadores de los reajustes obtenidos, iguales y superiores
al IPC, en la dltima negociacion colectiva. La proporcion de
empresas con calificaciéon positiva de la Oltima negociacion y
evaluacion correspondiente de los reajustes obtenidos respecto

del IPC, es mayor en empresas con existencia de sindicato.

y frabajadores

Entre las causas atribuidas por dirigentes sindicales y
frabajodores para no haber efectuado negociacién colectiva
en los Ultimos cinco afios, que comprende a cuatro de cada
cinco empresas de la muestra, se indican el desinterés de los
frabajodores en primer lugar y la inexistencia de sindicato en



el segundo. Es factible que restricciones de confexto fales como
nivel de desempleo de alguna consideracion, tasas crecientes
de rofacion en el empleo e incertidumbre sobre la duracion de
la relacion laboral desincentiven  los esfuerzos que demanda
a los trabajadores una negociacién e inclusive la formacion de
sindicato. Asi puede entenderse que, de manera concomitante,
dos de cada tres dirigentes sindicales y de trabajadores
aprecien, en empresas con y sin sindicato, favorablemente
a la negociacién colectiva. A lo que debe agregarse la
disminucién constante, a partir de la primera Encuesta Laboral
y hasta el presente, de la proporcion de quienes sefialan como
causal para no haber realizado negociacién colectiva en los
Gltimos cinco afios, el ofrecimiento de mejorias de parte de la
empresa sin que medie negociacion.

Seguridad y condiciones de trabajo

la Encuesta Laboral 2004 se da en un momenio en que
se registra una baja en la tasa de accidentabilidad y de
morfalidad laboral, debido en parte al Acuerdo Nacional
de Prevencién de riesgos de Accidentes y Enfermedades
laborales, la vigencia de los acuerdos internacionales y de la
recuperacion de la actividad econémica. Esta tltima situacion
tiende a ser contradictoria, ya que si bien existen més recursos
disponibles o en perspectivas, también hay mas empleadores
y trabajodores con menor experiencia y capacitacion en las
actividades econémicas donde se concentra la reactivacién
y donde se da menor importancia a los aspectos de Higiene

y Seguridad.

lo anterior parece ser consistente en términos generales
con lo que reflejan los resuliados de la Encuesta Laboral
2004, donde no hay diferencias significativas respecto a la
Encuesta Laboral 2002 respecto de la existencia de, por lo
menos, un instrumento de Higiene y Seguridad. Esto se da por
la mantencion del porcentaje de existencia de los Reglamento
de Higiene y Seguridad y una  disminucién de los Comités
Paritarios y los Departamentos de Prevencion de Riesgos, toda
vez que esfos Ultimos pueden ser reflejo de una organizacién
consolidada més que de actividades nuevas.

la existencia de, por lo menos, un instrumento de Higiene
y Seguridad por tamafio de empresas evidencia que existe
un aumenfo de los niveles en las grandes empresas v
microempresas respecto de la Encuesta Laboral 2002 vy se
mantienen los niveles de las pequefas y medianas empresas,

En relacion con las octividodes econdmicas hay un
aumento en la Mineria, la Construccion y los Establecimientos
financieros, bancos y seguros. Se mantienen la Industria
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manufacturera y electricidad, agua y combustible. Disminuyen
la agricultura, caza y pesca, transporte y comunicaciones,
comercio y servicios sociales, comunales y personales.

Respecto de los niveles de incumplimiento de, por lo menos,
un insfrumento de higiene y seguridad se aprecia la existencia
de dos niveles fuertemente marcados entre las actividades
econémicas, que es necesario verlo con preocupacién dado
que pueden incentivar la externalizacién de actividades
riesgosas a ofras empresas con menos incentivos a cumplir las
normativas de higiene y seguridad.

En relacion con la calidad de los instrumentos, las mayores
valoraciones estén en la capacitacion de especialidad de los
Deptos. de Prevenciéon de Riesgos tanto para frabajadores
como para empleadores y en segundos y terceros lugares,
las mejorias introducidas por los Deptos. de Prevencién vy la
informacién sobre riesgos de los Reglamentos de Higiene
y Seguridad. En dltimo lugar, se valora la capacitacion
organizada por los Comité de Paritarios, aunque con
valoraciones cercanas al 80% tfanto de trabajadores como
de empleadores, estos Gltimos manteniendo lo expresado en
la Encuesta laboral 2002 vy los trabajadores aumentando
fuertemente su valoracion.

Sobre los niveles de decisiones en materias de higiene
seguridad, en términos generales, en la mayor parte de las
empresas fanfo para frabajadores dirigentes y empleadores
ésfas se foman a nivel gerencial por sobre el 70% de las
empresas, las decisiones a nivel intermedio las asumen por
cerca del 15% de las empresas y los niveles operativos cerca
del 7% de ellas. la gran empresa concentra las decisiones
en més de un 80% en los niveles gerenciales y la mediana
un /0%, para la pequefia y micro empresa la relaciéon se
invierte.
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