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I. INTRODUCCION

La estrategia productiva que se consolidd después de la crisis mundial de los afios
70, en Chile como en otras partes del mundo, modific6 de manera importante las
relaciones laborales. El impacto ha sido severo, en cuanto debilito el régimen de
tutelas al trabajo que existia desde las primeras décadas del siglo XX, expresado
en un sistema legal con legitimidad social y respaldo del Estado. El orden que se
instalaba, lo hacia sobre soportes muy distintos: al buscar en el mercado el equilibrio
de las relaciones laborales —y la sefial del “sano” funcionamiento de la produccién y
de la sociedad— establecia una base que no era facilmente compatible con el sistema
de regulacion legal del trabajo y la concepcion de los derechos laborales.

No fue facil desarrollar enfoques alternativos al neoliberalismo, un pensamiento
monolitico y avalado por la capacidad que mostraba la economia para superar la
crisis de esos anos. A pesar de ello, se elabord un diagndstico que ha dado cuenta
de las nuevas modalidades en la incorporacion del trabajo a la produccion y ha
mostrado cdmo en este proceso de transformacion, el deterioro del trabajo ha sido
un rasgo permanente, que hasta la fecha no se ha revertido'. No obstante, s6lo en los
ultimos afios se ha transformado en una inquietud generalizada, presente incluso en
instituciones que han sido importantes impulsoras del neoliberalismo en la economia
mundial durante este periodo®.

El deterioro indesmentible de las condiciones de trabajo se atribuye a la fuerte
gravitacion que ha tenido el mercado en la fijacion de éstas. Sobre este juicio, resurge
la expectativa de que la politica publica pueda garantizar mejor un nivel aceptable
de calidad para el trabajo. ;Sobre qué bases proponer un sistema de proteccion que
guarde sintonia con los requerimientos que hace la economia en la actualidad? Esta
es una interrogante que ha estado permanentemente interpelando a la investigacion
sobre el trabajo en América Latina.

La Organizacion Internacional del Trabajo ha jugado permanentemente un papel clave durante todo
el periodo de la apertura comercial. El concepto de “trabajo decente”, que dio a conocer en los
ultimos afios, sintetiza la reflexion que en su seno se realizo y la investigacion que en su entorno se
desarroll6 (ver mas adelante acapite sobre la OIT).

Soélo hasta hace poco las instituciones financieras internacionales, entre ellas el Banco Mundial y el
Fondo Monetario Internacional, se han puesto de acuerdo para aprobar los objetivos de los convenios
fundamentales de la OIT. Por largo tiempo, su accion estuvo dirigida por la agenda neoliberal que
considera las normas mas como un obstaculo que como una ayuda para alcanzar mercados econémicos
eficientes y el desarrollo en general (Sengenberger, 2004).




Ha sido también un punto de mira central de los estudios que ha realizado en
Chile la Direccion del Trabajo para cumplir su responsabilidad de observacion e
investigacion de la realidad laboral®. En esta perspectiva, el analisis se ha dirigido a
estimar las pérdidas y ganancias de proteccion que ha experimentado el trabajo en
los ultimos diez anos en diferentes situaciones laborales y en diversos sectores de
trabajadores(as). A evaluar, en otros términos, la eficacia de la ley y del conjunto
de tutelas acordadas al trabajo. Como parte de sus resultados, también proporciona
elementos para la formulacion de una politica que se oriente a mejorar el estandar de
proteccion actual.

En este documento se sintetizan y se sistematizan estos estudios, con el objetivo
de remarcar su sentido y destacar los hallazgos mas pertinentes para el debate
sobre politicas laborales. Sin perjuicio de la exposicion que se hace en capitulos
posteriores, se enumeran desde ya algunos de los puntos mas significativos de la
actual realidad del trabajo, los que conforman una especie de sedimento en que
afirmar las transformaciones que se quieran introducir en el sistema de proteccion.

¢ Aun reconociéndose el caracter salarial de la relacion laboral, la estabilidad de
las condiciones de trabajo no esta garantizada hoy en dia; la inseguridad de los
empleos y la variabilidad de las condiciones laborales son hoy caracteristicas
que se repiten. Ello se debe, en buena parte, a que las condiciones de trabajo se
vinculan a los resultados de la gestion de la empresa (participando los trabajadores
en riesgos propios del capital), y también al resultado rentable —y, por tanto,
aleatorio— que logra el propio trabajador en su desempefio; no siempre al tiempo
que ocupa o al trabajo que realmente desarrolla. ;Es posible poner limites a los
acuerdos a fin de moderar las variaciones de remuneraciones, jornadas y otras
condiciones y hacerlas menos inciertas? O bien ;tener politicas para compensar
los deterioros excesivos?

¢ Como resultado de la dinamica de desconcentracion productiva, que esta en el
centro de la organizacion de la economia de hoy, el trabajo autébnomo se ha
ampliado y diversificado. Asi, junto con la modalidad de trabajador independiente
con capacidad para acumular, hay una multiplicidad de otros productores, que
mantienen un nivel de actividad bajo e intermitente, y son muy vulnerables en
su relacion con el sector moderno de la economia ¢Se han transformado estos
ultimos en sujetos de proteccion laboral? ;No habria que pensar en redefinir las

3

La ley Organica de la Direccion del Trabajo asi lo contempla. (Articulos 8, 9y 11).
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categorias tradicionales, a fin de identificar a los que viven de su trabajo y no
acumulan capital?

La intermediacion (o tercerizacion) es hoy una estrategia empresarial para
proveerse de trabajo que esta muy generalizada, y tanto la subcontratacion como
el trabajo suministrado y otras modalidades similares son muy frecuentes. La
investigacion muestra que las condiciones laborales se deterioran en las empresas
mas distantes del mercado, pudiendo hacerse muy precarias en algunas. Estas
expresiones juridicas son antiguas, pero hoy no tienen las limitaciones con que
antes se garantizaba una mejor proteccion al trabajo incorporado conforme a este
formato. Si la intermediacion (otrora prohibida o resistida) se ha “blanqueado”
y responde bien a las necesidades de flexibilidad que exige hoy la produccion
(Es posible mantener la laxa regulacion laboral actual? La ley recientemente
aprobada avanza sustancialmente al elevar la responsabilidad de la empresa
mandante, exigir causas que autoricen el suministro de trabajadores y asegurar
su caracter temporal.

El ritmo al que se movilizan los factores en la produccion es hoy dia muy
intenso; su rotacion se ha acelerado, y se ha conformado un panorama de
mucha inestabilidad en la actividad productiva. Pero no sélo las condiciones
de trabajo y el empleo asalariado son inestables; también la sobrevivencia de
las mismas unidades productivas se ha hecho muy incierta ;Es posible hacer
depender la proteccion social, o algunas de sus instituciones, de la vinculacion
laboral frecuentemente interrumpida? ;O podrian instalarse ciertas politicas que
prevengan o amortigiien los estados de mas aguda desproteccion, como es la
cesantia o la insolvencia de las empresas?

En un cuadro en que los acuerdos de trabajo son muy dispersos, el interés de los
trabajadores aparece segmentado y la identificacion de los objetivos comunes
se hace dificil. Es frecuente la oferta de protecciones individualizadas, que
provienen no sélo del mercado, sino también de la autoridad politica (como
ha sido nuestro sistema de prevision). Un sistema con tal caracter lograra una
cobertura parcial y desigual, en funcion de la concurrencia al mercado. Hay
que preguntarse si es posible —y conveniente— reinstalar politicas dirigidas a
colectivos de trabajadores, para ganar eficacia de factores que solo se dan en
colectivos, como la envergadura de los fondos, la 16gica de la solidaridad y la
accion cooperativa.
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¢ La gestion en las empresas suele estar tefiida de fuerte autoritarismo, el que
no es facilmente revertido por los trabajadores y, por el contrario, genera
insatisfaccion, angustia, estrés y enfermedades. La legislacion prohibe, en
términos generales, comportamientos de este tipo, pero por otro parte, entrega
al empleador tan amplias facultades para administrar la empresa, que rebaja el
valor de las relaciones mas horizontales y de la construccion democratica en el
trabajo. Se esta desarrollando una elaboracion juridica que intenta enfrentar este
problema (en torno a las concepciones de derechos fundamentales y ciudadania
laboral) y se han introducido figuras especificas para sancionar estas conductas,
como el acoso sexual y la prohibicion de discriminar, pero ademas de estar
regulados, deben existir instrumentos para que estos comportamientos sean
rapida y agilmente enfrentados en el propio lugar de trabajo ;Es posible hacerlo
sin organizacion laboral medianamente fuerte? ;Puede hoy el sindicato cumplir
su papel de tutelar los derechos laborales en el sitio mismo en que éstos son
desconocidos?

¢ La defensa de los derechos laborales, el cumplimiento de la ley y su adaptacion
a los cambios sociales requieren de una institucionalidad adecuada y eficiente
(Qué tanto se da esta condicion cuando la informacioén sobre la judicatura
del trabajo revela graves ineficiencias? Por otra parte, ;Es posible plantear y
negociar demandas dirigidas a mejorar las condiciones de trabajo y el salario?
Las fuertes restricciones que mantienen las normas sobre negociacion colectiva
y la escasa cobertura que ésta alcanza hoy, indican que la mayoria de los
trabajadores no ejercen este derecho, esencial para la proteccion del trabajo y
para el funcionamiento del sistema de relaciones laborales.

El presente documento se ordena en los siguientes capitulos:

En el capitulo II, se exponen los puntos mas significativos del analisis que proviene
de las Ciencias Sociales para caracterizar el trabajo en el actual contexto de la
economia neoliberal. De esta revision es importante destacar: el desmantelamiento
del sistema de proteccion al trabajo como una preocupacion que se va generalizando,
la posibilidad de lograr incrementos de productividad con estrategias distintas al
detrimento de las condiciones de trabajo, las propuestas, desde la OIT, orientadas
a reforzar el valor del trabajo y a impulsar politicas que eleven su calidad, para
remontar la desigualdad social y de género.
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El capitulo III, entrega informacion econdmica y laboral relevante para estimar la
evolucion de nuestro pais desde 1990 y percibir las dificultades para modificar el
orden del trabajo, aunque la economia estd en crecimiento.

En el capitulo IV, se exponen los resultados arrojados por varias investigaciones,
sobre trabajos que se desempeiian con baja proteccion o fuera del sistema laboral, que
soportan riesgos propios del capital y condiciones inestables. Se incluyeron estudios
sobre suministro de trabajadores, trabajo a domicilio y teletrabajo, vendedores
“nomades” y asalariados fijos del comercio, y empleados de grandes empresas en
otros sectores. Se propone una clasificacion en tres tipos, segiin la distancia que
guarda una particular relacion laboral con el estatuto de asalariado clasico.

En el capitulo V, se sintetizan dos estudios de trayectorias laborales que dan cuenta
de la intensa movilidad del mercado laboral, del desarrollo fragmentado de carreras
laborales en las que se suceden las entradas y salidas del empleo, las ganancias y
las pérdidas de proteccion. En ocasiones, las bajas condiciones de trabajo impulsan
a los trabajadores dependientes a iniciar actividades independientes con escasas
probabilidades de éxito, generandose un circulo de deterioros sucesivos.

El capitulo VI, aborda dos estudios realizados en vistas a politicas publicas especificas.
El primero es el estudio para una propuesta que permita a los trabajadores mas débiles,
obtener el pago de remuneraciones y otros beneficios adeudados por empresas que
han caido en insolvencia. Esta propuesta de un Fondo Salarial, que en otros paises
existe, no ha sido movilizada por el gobierno. El segundo es un diagndstico de la
judicatura del trabajo, realizado en su momento para apoyar la reforma de estos
tribunales; reforma que ya esta aprobada y en parte vigente

El texto termina en el capitulo VII con las conclusiones.
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II. EL DEBATE PARA REVALORIZAR EL TRABAJO
2.1 Reorganizacion del trabajo y pérdida de proteccion
2.1.1. Las relaciones de trabajo ;De qué transformacion se trata?

El reordenamiento de la economia mundial ocurrido a fines de los afnos setenta,
exigia desestandarizar los patrones que habian regido la incorporacion del trabajo
a la produccion desde las primeras décadas del siglo. Este fue uno de los puntos de
apoyo del nuevo orden econdémico y, desde entonces, los contratos y los acuerdos
de trabajo han adoptado modalidades muy diversas, y han marcado a las relaciones
laborales con un grado de incertidumbre que la sociedad moderna habia logrado
superar. La caracterizacion del trabajo en este marco mas elastico, movil e incierto,
ha sido una tarea que la investigacion ha privilegiado en estas décadas, alertada por
la temprana evidencia del deterioro que experimentaban las condiciones laborales en
los nuevos empleos y, sobre todo, por la inestabilidad que se instalaba como rasgo
central del trabajo. Para explicar esta situacion de inseguridad, que desde entonces
se proyecta desde el trabajo hacia otros ambitos de la sociedad, se destacan dos
factores: por una parte, el debilitamiento de un Estado que sea “capaz de impulsar un
conjunto coherente de protecciones en el marco geografico y simbélico de la nacion,
porque conserva el control de los principales parametros econdmicos”. Y, por otra
parte, la erosion de las “grandes formas de organizaciones colectivas”, en las que se
atendia a la defensa de los intereses de los asalariados (Castel, 2004 p.56).

No soélo el cambio ha sido foco de interés, también los rasgos que permanecen deben
integrarse al diagnostico: jEn qué medida y en cudles dimensiones hay continuidad
en el ambito productivo laboral? Este ha sido un punto controvertido. Basandose
en factores como el caracter de la tecnologia actual, los patrones de organizacion,
los criterios de gestion en las empresas, el elevado nivel de educacion formal de
la fuerza de trabajo, hay autores que han visto una dinamica de contraccion del
trabajo dependiente y expansion de la autonomia, lo que expresaria una declinacion
de la sociedad salarial*. Otros especialistas concluyen que las transformaciones
experimentadas no han alterado el modo de produccion ni el caracter salarial de las
sociedades y que muchas de las nuevas formas de empleo contienen en el fondo el

4 Y, junto con la contraccién del trabajo asalariado, es el trabajo mismo lo que iria perdiendo la
centralidad en las sociedades. André Gorz plante6 tempranamente una tesis en esta direccion, pero
ha sido Jeremy Rifkin el mas visible de estos autores y el principal referente de la polémica que se ha
suscitado. En todo caso, el tema es ya antiguo y no ha vuelto a levantarse.
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“gen” del capital que compra trabajo ajeno para elaborar bienes o prestar servicios
que realizara por si en el mercado. Senala Castel (1997, p. 466) “... se deben tomar
con muchas reservas las declaraciones sobre la muerte de la sociedad salarial, sea
que se regocijen con esa muerte o que la lamenten. Hay, en primer lugar un error
sociologico: la sociedad actual es todavia, masivamente, una sociedad salarial...Hay
que tratar de pensar las condiciones de la metamorfosis de la sociedad salarial, mas
bien que resignarse a su liquidacion”.

Lo que si se reconoce consensualmente es que el trabajo ha tenido una importante
transformacion. Lejos de desaparecer, la figura del trabajo asalariado persiste, pero
se ha hecho mas heterogénea: junto con los dependientes tipicos hay trabajadores
dependientes cuyas condiciones laborales son menos estables, trabajadores
subcontratados y otros que conforman una periferia al margen de toda proteccion y
garantia laboral. Un collage de trabajadores. Segiin expresa un autor, “...la sociedad
del capital y su ley del valor necesitan cada vez menos del trabajo estable y cada
vez mas de las diversificadas formas del trabajo parcial o part time, tercerizado, que
son, en escala creciente, parte constitutiva del proceso de produccion capitalista”
(Antunez, 2001). Desde esta perspectiva es que se intenta dar cuenta de la amplia
diversidad en las formas de trabajo e indagar al mismo tiempo, sobre el papel
estructurante en la socializacion humana, que el trabajo conserva’.

(Cual es el peso que tienen las nuevas formas de trabajo, resultado de las estrategias
de flexibilidad, en el conjunto de la fuerza laboral y de la economia? Las estimaciones
pueden variar, pero es importante consignar el llamado de atencion sobre el peligro
de “exagerar la significacion de las tendencias al aumento de la flexibilidad y de la
movilidad geografica, que nos deja ciegos ante el peso que los sistemas fordistas
de produccion todavia conservan...”. Pero, por otra parte, es “igualmente peligroso
fingir que nada cambid, cuando hechos como la desindustrializacion, la transferencia
geografica de fabricas, o las practicas mas flexibles en el empleo del trabajo y la
flexibilidad de los mercados de trabajo, o la automatizacion y la innovacion de los
productos, estan frente a la mayoria de los trabajadores” (Harvey, citado en Antinez,
2001, p.33).

Las tendencias flexibilizadoras afectan a la totalidad del tejido productivo; su
expresion no esta solo en los pequefios establecimientos que participan en la economia

5 Sobre la potencia del trabajo para generar sociabilidad, se ha librado también una discusion que tiene
como referencia el analisis del marxismo sobre el punto.
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por la via de la subcontratacion. Hay que tener presente que los centros de trabajo
con base fordista han modificado sus estrategias de contratacion, la organizacion
del trabajo y atribucion de tareas, el uso del tiempo y el sistema de remuneraciones,
removiendo el sello de certeza, propio del patréon de la Organizacion Cientifica
del Trabajo. Esta tendencia venia desarrollandose desde antes de la crisis del 75,
a través de experiencias dirigidas a modificar en algunos puntos la rigidez del
fordismo, al menos en los paises del primer mundo®. Luego, en los afios ‘80 y ‘90,
el modelo japonés, en las antipodas del fordismo, interesé vivamente a Occidente
y su influencia ha sido enorme’; ciertas dimensiones universalizantes “dotaron
al toyotismo de un impacto extraordinario en cuanto proceso agil y lucrativo de
produccion de mercancias”(Antinez, 2001).

Si bien se suele distinguir entre la empresa y los productores que estan fuera de ella,
lo interno de lo externo, como dos espacios o dos realidades recortadas con nitidez,
lo cierto es que en la organizacion actual de la produccion se pasa continuamente
a través de estos limites. Los factores productivos muestran hoy mucha fluidez,
especialmente el trabajo, debido a la necesidad que tienen las empresas de generar
rapidas respuestas de produccion para llegar a mercados inestables cuya captura
depende de la agilidad con que acttien. Para atender a estos requerimientos, el proceso
de produccion se fragment6 en fases a ser realizadas por productores separados, pero
que puedan ensamblarse con facilidad. De la contraccion de la gran fabrica resulto
una multiplicacion de unidades de distinto tamafio y con diferente grado de fortaleza.
Un objetivo constante en la investigacion sobre el trabajo que se ha desarrollado
en los ultimos afos ha sido captar la dinamica que rige el intercambio entre los
productores y, sobre todo, las bases de poder desde las cuales operan y se relacionan
entre si. Se requiere, indudablemente una renovacién conceptual que contrarreste la
fuerza de las categorias juridicas, especificamente del concepto de empresa, cuyos
limites formales dificultan el analisis.

La gran acumulaciéon de factores en la propia empresa no es pues lo que explica
la ganancia del capital; al contrario, esta opcion puede ser negativa y elevar los

¢ Una enumeracion sintética de las principales experiencias en esta direccion aparece en Coriat (1982)
y en Antinez (2001).

7 Coriat, en su libro dedicado al modelo japonés, escribe: “...si bien las nuevas practicas de organizacion
logran consolidarse en el respeto y el fortalecimiento de la regulacién por el contrato, es toda la
democracia en las relaciones de trabajo la que se puede fundar en bases renovadas y mucho mas
solidas y dindmicas, pues podria lograr conjugarse eficacia econémica y equidad” (Coriat,1995
p.146-147).
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costos®; la ganancia depende mas bien, de que estos factores estén disponibles en
el exterior, de manera que puedan ser empleados en todas las oportunidades que
el mercado lo indique, y depende también de lograr controlarlos en favor de una
produccion eficiente. Esta actuacion flexible si debe estar garantizada. El concepto
de “flexiblidad” expresa este tipo de relaciones; ha sido definido basicamente, como
el “conjunto de medidas adoptadas para que las empresas puedan responder al
constante proceso de cambio, dando una respuesta oportuna en tiempo, calidad y
costo a fin de aumentar la eficiencia economica” (Yaiez, 2004, p.6).

Ademas del intercambio comercial propio de los productores independientes, en este
disefio hay relaciones de otra naturaleza, generadas porque s6lo una parte de los
productores concurre al mercado y otros, que no lo hacen o tienen una concurrencia
menor, trabajan por cuenta ajena para los primeros. En esta tltima situacion, lo que
se contrata es trabajo. La relacion se suele ir repitiendo en cascada entre productores
que tienen distinto grado de fortaleza econdmica, constituyéndose asi las cadenas
productivas; juridicamente son relaciones de subcontratacion o prestaciones
ocasionales de servicios. Los ultimos subcontratados, en el extremo inferior de la
cadena, lejos del mercado, suelen tener condiciones de trabajo deficientes, con escaso
poder de negociacion, los acuerdos en que participan son frecuentemente leoninos y
sus posibilidades de acumulacion nulas.

Esta posibilidad de incorporar flexiblemente el trabajo, es lo que proporciona el
necesario dinamismo y maleabilidad a la economia, y el impacto que ello produce es
intenso y amplio; se genera un contexto en el cual se estan construyendo y derribando
constantemente las formas de contratacion y los puestos de trabajo asi como los
mecanismos de regulacion del empleo, en el marco de procesos productivos que se
descentralizan de la empresa segun tradicionalmente se le reconoce y se adaptan a la
nueva conformacion mas descentralizada que ésta adopta.

2.1.2. Los cambios productivos: el camino no es sélo uno

El punto de inflexion es, como se ha sefialado, la crisis econdomica de 1975. Desde
los "80 empiezan a aparecer escritos sobre las nuevas formas de organizacion de la
produccion, los nuevos tipos de empleos y de trabajadores, se multiplican los libros
y las recetas sobre gestion, irrumpe el modelo japonés en occidente y se innova en
el vocabulario empresarial: la produccion ajustada (lean production), el modelo de

8 La “fabrica liviana” es una de las ideas mas populares del postfordismo.
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la rentabilidad a corto plazo, el auge del enfoque sobre la calidad del producto, el
“outsourcing” y numerosos otros términos.

Una de las vertientes para explicar estos procesos alude a cambios tanto en un “nuevo
paradigma de produccion”, entendido como un conjunto de nuevas tecnologias, de
organizacion de empresa, de principios de gerencia y de relaciones laborales, como
en un nuevo “régimen de acumulacion, el capitalismo flexible”, cuya logica de
valorizacion del capital esta en la acumulacion financiera, o mas especificamente,
en la valorizacion a corto plazo de las acciones de la empresa (Yanez, 2004). De
hecho, las técnicas de evaluacion de proyectos se han modificado. La valorizacion
de proyectos flexibles incluye la idea de incorporar en el precio de un activo el
valor generado por su flexibilidad. La teoria de las “opciones reales” permite sugerir
cuando conviene ejercer las opciones de los proyectos flexibles para maximizar su
valor, y una maxima es que “a veces, un entorno volatil puede crear valor en vez
de destruirlo, dependiendo de la naturaleza del activo y de la habilidad de quien lo
administra”.

Un relevante tema de discusion fue si las tendencias de recomposicion productiva
que se observaban convergian hacia un unico modelo dominante, o mas bien hacia
diferentes soluciones segln la realidad econémica, social e institucional de las areas
geograficas y de los paises (De la Garza, 2002). Partidaria del segundo enfoque
ha sido la escuela regulacionista francesa’, que aclara cuales son los elementos a
examinar para entender las acciones tomadas por las empresas en un determinado
momento y lugar. Qué buscan con los cambios en los patrones, como esos cambios
favorecen la perdurabilidad y ganancia del capital, tanto en las empresas como en
los consorcios.

A partir de un estudio muy detallado de los modelos aplicados en la evolucion de la
industria automotriz desde su origen, Boyer y Freyssenet (2001)!° elaboran un modelo
conceptual para describir la légica economica de los cambios en la produccion,
que, a pesar de ser estudiada en la gran produccioén automotriz, contiene elementos
generales aplicables a otros sectores.

° Gerpisa, Grupo de estudios e investigacion permanente sobre la industria automotriz y sus asalariados,
creado por iniciativa de Michel Freyssenet y Patrick Friedenson.

10" Exponen conclusiones de los estudios de Gerpisa.
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El objeto de la investigacion es conocer bajo qué condiciones una empresa puede ser
rentable, partiendo del hecho de que hay una incertidumbre frente a los mercados
de lo producido y una incertidumbre respecto del trabajo. La gestion de estas
incertidumbres se realiza en el espacio econdémico y politico (nacional, regional)
mediante el establecimiento de un modo de crecimiento y en el espacio de la
empresa mediante una estrategia de ganancia, construyendo un modelo productivo
para implementarla.

Las caracteristicas de flexibilidad que, en una vision muy general, conforman
un modelo productivo, estan entonces en un contexto de crecimiento y dentro
de estrategias de ganancias parecidas, originadas en las empresas que lideran el
mercado mundial. Esta consecuencia es una generalizacion que no comparten los
autores citados, que, al contrario trabajan en profundizar condiciones concretas de
los paises y los momentos econémicos. Pero el instrumental analitico construido por
ellos ayuda a entender por qué puede haberse generalizado el nuevo modo flexible
de produccion.

El modelo de crecimiento, contexto econémico nacional en el cual se desenvuelven
las empresas, se define por la fuente principal que hace de motor del crecimiento
(inversiones, consumo interno o exportaciones) y por la distribucion del ingreso que
lo permite. En el contexto temporal del modelo de crecimiento, las empresas eligen
su estrategia de ganancia, que consiste en una combinacion posible y explotable de
fuentes de ganancia. Los autores identifican seis fuentes de ganancia vinculadas a la
produccion de bienes y servicios: (a) economias de escala; (b) diversidad de oferta;
(c) calidad del producto; (d) innovacion comercial que garantiza renta de monopolio
por un tiempo; (e) flexibilidad productiva y (f) reduccion permanente de los costos.
Una de ellas es la “flexibilidad productiva que permite ajustar rapidamente los costos
a las variaciones de la demanda”. Las empresas utilizan diversas combinaciones y
énfasis en unas y otras. La pregunta es por qué hay un sector creciente de empresas
para las que es rentable elegir estrategias con flexibilidad, que causan desproteccion.
Un elemento puede ser que se trata de empresas cuyo mercado tiene altas variaciones,
0 que las variaciones son producidas intencionalmente como apertura de nuevos
mercados. Estas caracteristicas se observan en los mercados de productos financieros,
de comunicaciones y en los servicios basicos de consumo masivo.

Siguiendo el esquema de analisis propuesto por los autores, en un modo de
crecimiento y de distribucion del ingreso nacional, y con una estrategia de ganancia,
se implementa un modelo productivo que permita durabilidad y ganancia. Este es
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definido como “un compromiso de manejo de empresa” con tres componentes: una
politica producto, una organizacion productiva y una relacion salarial. Este esquema
sirve de marco para el analisis de la economia chilena y de las probables causas por
las que aparecen las tendencias flexibilizadoras.

Otra formulacion para explicar el surgimiento de la flexibilidad, al menos en
Europa, proviene de Dombois (2002). Agrega a las dinamicas del desempleo masivo
y a la “ofensiva neoliberal de desregulacion” otros elementos. En primer lugar,
el proceso de transicion de la sociedad industrial hacia la sociedad de servicios,
con alza importante en el empleo femenino. Analiza las caracteristicas de la
produccion de servicios: concurrencia simultanea de productor-vendedor y cliente,
interaccion y comunicacion como parte central del proceso de trabajo. Esto deja
espacio para nuevas formas de supervision y control, con mayor autonomia del
trabajador. El trabajo se organiza empleando “formas internalizadas de autocontrol,
autoorganizacion y autorracionalizacion por parte de los mismos trabajadores”. Al
mismo tiempo, esta especie de autonomia tiene una condicion: organizar el trabajo
segun criterios de costos y precios, convirtiendo a los trabajadores en “empresarios
de su propia mano de obra”. Y las empresas se encargan eficientemente de poner
las normas necesarias para ello. Hasta aqui la explicacion “economicista”. Estos
cambios son posibles, en opiniéon de Dombois, porque este nuevo tipo de trabajador-
empresario se basa en un cambio cultural que incluye la expansion de la educacion
superior, la profesionalizacion asi como la individualizacion y pluralizacion de los
estilos de vida. Otro cambio cultural es la participacion amplia de las mujeres en el
trabajo remunerado y la transformacion familiar que conlleva.

2.1.3. Un diagnéstico de consenso: la proteccion al trabajo se debilita

La relacion salarial segin la modalidad estandarizada de los afios “70, no aceptaba
suficiente elasticidad en las contrataciones y despidos, segin demandaban las
empresas para llevar adelante la estrategia de adecuacion al mercado que la
rentabilidad del capital exigia. Disminuida su legitimidad, la ley que regulaba el
trabajo fue sobrepasada por practicas impulsadas por las empresas, perdiendo, en
definitiva, buena parte de su eficacia. Distintos autores han sefialado que éste es
un panorama de maxima desregulacion del mercado laboral, y han anotado los
duros efectos que han recaido en la fuerza de trabajo: inestabilidad, precariedad,
desproteccion, vulnerabilidad y desigualdad social son las principales caracteristicas
denunciadas.
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Este ha sido un tema privilegiado por los juristas del trabajo, alarmados por el
componente de destruccion del derecho laboral que el neoliberalismo incluye: “...el
debate hoy se centra en la demanda de flexibilizar o aun de desregular las relaciones
laborales, cambiando sustancialmente o incluso eliminando el Derecho del Trabajo”,
dice Ermida, y definelaflexibilidad como ““...1a eliminacion, disminucidn, aflojamiento
o adaptacion de la proteccion laboral clasica, con la finalidad -real o presunta- de
aumentar la inversion, el empleo o la competitividad de la empresa” (Ermida, 2000,
p.9). Ademas de las modificaciones a la ley, hay otros fendmenos que contribuyen
a deteriorar la proteccion y “a crear una impresion de incertidumbre en cuanto al
ambito de la legislacion a este respecto: el encubrimiento de las relaciones de trabajo
y las situaciones objetivamente ambiguas acerca de la condicion de los trabajadores.
Tales fenomenos producen un “desenfoque” de la norma sobre la relacion de trabajo,
como si los trabajadores a los cuales la norma se dirige hubieran sido desplazados
“fuera de su foco”. Esos fendmenos no son nuevos, pero han estado en expansion en
las Gltimas décadas” (OIT, 2000).

Las legislaciones laborales de numerosos paises han sido modificadas formalmente
con el objeto de rebajar los estandares de proteccion, alzar la regulacion respecto de
algunos derechos que posteriormente han debido negociarse, ampliar las atribuciones
del empleador en detrimento del espacio para que ambas partes negocien''. En
el marco del intercambio comercial entre paises ricos y pobres, la presion de las
instituciones financieras internacionales fue determinante para el ajuste de las
legislaciones nacionales “Las reformas del derecho laboral para eliminar del mercado
de trabajo toda regulacion “excesiva” y nociva, se convirtieron en una condicion para
el otorgamiento de créditos internacionales y otro tipo de asistencia” (Sengenberger
2004, p.59).

En los ultimos afios se ha detenido, o al menos se ha entibiado el entusiasmo por
las reformas laborales de signo liberal (aunque en realidades como la nuestra, las
asociaciones de empleadores siguen demandando flexibilidad), y se advierte un
cierto movimiento que en sentido contrario se orienta a moderar las situaciones
de desproteccion mas graves. En Chile se han promulgado desde 1991, numerosas
reformas legales que con este objetivo han restablecido algunas regulaciones, han
elevado ciertos estandares que los empleadores deben cumplir, han proporcionado
mayores garantias para la organizacion de trabajadores y la negociacion de sus

11 “El orden publico laboral u orden publico social siempre admitid6 su modificacion por normas
heterébnomas o autonomas, colectivas o individuales, mas favorables para el trabajador. Por eso lo
que hoy se llama flexibilidad, por lo general es, en verdad, la flexibilidad hacia abajo, de desmejora
o in pejus” (Ermida, 2000).
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condiciones de trabajo'?. Al mismo tiempo, se han fortalecido politicas dirigidas a
mejorar las oportunidades de las personas en el mercado laboral y también medidas
de reparacion ante las situaciones de desproteccion mas grave.

Pero no hay una marcha atras. Lo que se busca es un nuevo camino para proteger
adecuadamente el trabajo en las actuales condiciones productivas, sin que por ello se
ponga en peligro la competitividad de la economia. Hay dos concepciones del trabajo
que conforman los polos de este debate y que suelen estar oscurecidas; ambas se
expresan en la siguiente cita: “La ortodoxia econdmica trata el trabajo como cualquier
otra mercancia comercial...El paradigma econdmico institucional hetorodoxo adopta
una opinién fundamentalmente diferente. En la Declaracion de Filadelfia de 1944, la
OIT establecio que “el trabajo no es una mercancia” (Sengenberger, 2004, p.82). Y,
contintia el autor: “Desde los dias de Albert Thomas, el primer director general, la
Organizacion ha sostenido que las condiciones de trabajo no mejoraran simplemente
como consecuencia del progreso econdomico, sino que requeririan de un enfoque
proactivo basado en los derechos legales y el consenso internacional” (Sengenberger.
2004, p.56).

En nuestro medio, la preocupacion por la proteccion proviene principalmente de la
inseguridad que provoco el desmantelamiento de la legalidad laboral de los afios *70 y
la desvalorizacion del caracter protector que ésta siempre tuvo. De aqui que el debate,
al menos en un primer momento, se trabo entre posiciones que buscaban intensificar
esta dindmica para no condicionar al mercado (expresada con mucha fuerza por los
empresarios latinoamericanos que habian alcanzado gran poder politico en la region),
y otra posicion que buscaba restablecer la regulacion y, mas que ello, el principio del
Derecho protector (principalmente los trabajadores, sindicatos y algunos sectores
ligados al aparato ptblico). Estos tltimos han enfrentado la acusacion de obstaculizar
la necesaria flexibilidad para el éxito econdmico esperado. El empresariado logro
clavar la idea de que la politica laboral que propicia es consustancial al crecimiento
econdémico, proyectando, hasta el dia de hoy, su imagen como promotor del progreso
en las sociedades contemporaneas. La imagen de los trabajadores, por su parte, es
todavia la de un sector degradado, que no ha recobrado su antigua significacion
social.

12 La primera oleada de reformas incluy6 cuatro importantes leyes; en opinion del ministro de la época
“conforman una revision completa al Codigo del Trabajo” (Cortazar, 1993). El ultimo “paquete” de
reformas, tramitado durante los afios 2000 y 2001, entr6 en vigencia en diciembre de este ultimo afio
y es nuevamente una modificacion en temas sustanciales. En todos los casos, entre el proyecto de ley
presentado por el Ejecutivo y la ley aprobada por el Congreso hay una distancia apreciable.
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Resultado de este proceso es que hoy en dia la inseguridad se ha erigido como uno
de los temores mas fuertes, aun en sociedades donde el sistema de proteccion se
ha mantenido sin modificaciones de fondo. La amenaza ha sido suficiente. En una
elaboracion de mucho interés, Castel (2004a) senala que “El hilo conductor es que las
sociedades modernas estan construidas sobre el terreno fértil de la inseguridad porque
son sociedades de individuos que no encuentran, ni en ellos mismos ni en su medio
inmediato, la capacidad de asegurar su proteccion” (p.13). El sistema de proteccion
que llega hasta hoy —aunque vapuleado- es propio de las sociedades modernas cuyo
fundamento politico considera a los individuos libres e iguales, pero solos ante el
Estado, “reconocidos por si mismos, al margen de su inscripcion en colectivos”
(p.19). Con la modernidad desaparecieron las estructuras protectoras premodernas
(iglesia, familia, gremio y otras) en las que “la seguridad estaba garantizada en lo
esencial por la pertenencia directa a una comunidad y dependia de la fuerza de estas
inserciones comunitarias” (p.17). Y los individuos entregados a si mismos no tienen
capacidad de protegerse.

En esta concepcion de la igualdad, intrinsecamente destructora, se funda la necesidad
de protegerse y el paso a la “sociedad de seguridad”®. Desde la sociedad civil, en
que la inseguridad es consustancial, se mira al Estado para que tome el papel de
organizar la seguridad, y adquiera condiciones para otorgar minimas protecciones al
grueso de los individuos. Estos pasan a participar en un estatuto colectivo protector,
paso que completa la constitucion de la condicion salarial. Se ha construido una
“propiedad social”, una propiedad para la seguridad, a disposicion de los excluidos
de la propiedad privada y de las protecciones que ésta procura. El Estado opera como

EE 1Y

“reductor de riesgos”, ““... es €l mismo un vasto seguro” (Castel 2004a, p.44).

Segun Castel (1997) “...el salariado fue muy desprotegido en su origen, partié
como una relacion de descrédito total (vulnerable, precario, inseguro, miserable)
y evolucioné hacia un estatuto que es el principal dispensador de ingresos y
protecciones”. Detras de este proceso esta el Estado de Bienestar, cuya intervencion
se ha desplegado en tres direcciones principales en la sociedad salarial: la garantia
de una proteccion social generalizada, el mantenimiento de los grandes equilibrios
y el pilotaje de la economia, y la busqueda de un compromiso entre los diferentes
asociados en el proceso de crecimiento.

13 Ver desarrollo de este interesante tema en Castel (2004%).
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En este marco tuvo lugar una poderosa sinergia entre crecimiento econémico -con
su corolario en el empleo casi pleno- y el desarrollo de los derechos del trabajo y la
proteccion social. La sociedad salarial seguia una trayectoria ascendente que en un
mismo movimiento aseguraba el enriquecimiento colectivo y promovia un mejor
reparto de las oportunidades y las garantias. Los logros de la sociedad salarial parecian
en vias de reabsorber el déficit de integracion que habia en los inicios de la sociedad
industrial, mediante el crecimiento del consumo, el acceso a una vivienda digna, la
mayor participacion en la cultura y el tiempo libre, asi como en los destinos de una
nacion, la consolidacion del derecho del trabajo, la extension de las protecciones
sociales, la eliminacién de los bolsones de pobreza, etc.

Esta trayectoria se ha interrumpido. Segun se sefiald, dos transformaciones productivo
laborales se indican como razones principales: a) la incapacidad del Estado nacion
para dirigir la economia manteniendo el equilibrio social. Para responder al desafio
de la competencia internacional, el liderazgo pasa a la empresa, cuyas capacidades
productivas hay que maximizar, y b) el debilitamiento de las instancias de regulacion
colectiva, con lo cual ... la solidaridad de los status profesionales tiende asi a
transformarse en competencia entre iguales.

2.1.4. La regulacion colectiva pierde eficacia cuando los intereses se dispersan

Como se senald, la proteccion al trabajo se expresd en regulaciones colectivas, a
través de un proceso que implicaba “des individualizar la relacion contractual de
trabajo que dejaba frente a frente a dos individuos, inscribiéndolos en sistemas de
regulacion colectiva” (Castel, 2004b p.46); “...inscribia al trabajador en regimenes
generales, convenciones colectivas, regulaciones publicas de derecho del trabajo y
de la proteccion social. Ni tutela ni simple contrato, sino derechos y solidaridades a
partir de conjuntos estructurados en torno de la realizacion de tareas comunes”. Se
daba con ello una vuelta de tuerca al pensamiento politico liberal que, desde fines
del siglo XVIII, habia declarado que los hombres, iguales entre si, no requieren de
intermediaciones entre ellos y el Estado. Pero, en la sociedad moderna, el capitalismo
mostraba permanentemente el caracter formal de tal igualdad y el intercambio de
trabajo por salario era una relacion de desigualdad que hubo de ser reconocida.

Los cambios laborales de los que se ocupa este documento, han desarticulado esta
construccion social y han cuestionado su logica; se han debilitado los estatutos que
eran comunes a amplios conjuntos de trabajadores y se han particularizado intereses
laborales que eran compartidos. Un proceso de individualizacién echo a andar
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desde fines de los afios "70 y en esta dindmica se ha visto la raiz de la pérdida de
proteccion, una diaspora en que las relaciones laborales van constituyéndose fuera
de los focos de proteccion, una diversificacion de las formas de contratacién en
la que los estandares bases de los contratos son cada vez menos aplicables a las
situaciones concretas. Por una parte, se presiona para flexibilizar la legislacion del
trabajo incorporando las nuevas practicas, por otra se observa la multiplicacion de
trabajadores regidos por contratos comerciales sin protecciones laborales. Aunque
siempre ha habido un significativo contingente de trabajadores fuera del régimen de
asalariado, proporcionalmente mayor en los paises en desarrollo, lo nuevo es que
las formas distintas se hacen mas frecuentes y numerosas, se amplian sus formatos
y parecen insertarse en la economia de una manera funcionalmente 1til a la empresa
moderna.

Este ha sido un tema que muchos autores han abordado y es una argumentacion
frecuente en el debate politico. Frente a esta vision de deterioro del trabajo, hay
otra, claramente positiva, que ve a este proceso como proveedor de oportunidades,
sean éstas inéditas o recuperadas, para un desarrollo mas libre de las potencialidades
del ser humano, por lo que resolveria de mejor manera la tension que el sistema
de proteccion desde el Estado habia generado entre la participacion en colectivos
que exigen observar sus reglas, y la desvinculacion de ellos para desarrollar mas
cabalmente la identidad de cada quien en el trabajo.

El sector empresarial ha enfatizado permanentemente las nuevas oportunidades y
alternativas de libertad y autonomia laboral que ofrece la economia librada a este
proceso de individualizacion y destaca que éste es un mejor espacio para que se
desarrolle el espiritu emprendedor en la actividad productiva. Pero la argumentacion
mas usual es, como se sefiald antes, que el uso flexible de la fuerza de trabajo es
condicion del éxito econdomico. También se suele valorizar la flexibilizacion de las
normas laborales para establecer una relacion mas equilibrada entre la vida familiar
y del hogar, y el trabajo remunerado externo, ya que se generan posibilidades de
recomponer la separacion privado/publico y remover asi la base de la desigualdad
de género',

14 Para contribuir a una mayor equidad en las relaciones de género, el punto no puede plantearse como
un beneficio “para las trabajadoras” o “para que las mujeres se incorporen al trabajo”, sino que
considerarlo un tema en beneficio de todos los trabajadores con responsabilidad familiar. Por otra
parte, este progreso se alcanzara si las medidas para el uso mas flexible del tiempo de trabajo son
resultado de un convenio entre las partes y no de una medida unilateral tomada en funcion de la
estrategia empresarial de manejo de la fuerza de trabajo.
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La libertad de los trabajadores para hacer una carrera a su eleccion, para moverse
tras nuevas oportunidades de empleo, para eludir la dependencia y los compromisos
propios de los empleos asalariados, ha quedado muy cuestionada ante las crisis
econdmicas, que cierran toda posibilidad de eleccion. La investigacion ha mostrado
mas bien que las trayectorias laborales que muestran una intensa movilidad no son
resultado de actuaciones voluntarias por parte de los trabajadores, sino que éstos
buscan mayor estabilidad y que son dudosas las ventajas que obtienen de la alta
rotacion. Después de cierto entusiasmo por los patrones de actuacion flexibles y
la mayor libertad que ellos traerian, los autores han restringido esta aseveracion,
considerandola valida para ciertos sectores de trabajadores. Por una parte, para los
que tienen alta calificacion, cuya formacion y especialidad les permite disefar una
carrera al margen de empleadores fijos e ir moviéndose segun las oportunidades
que ante si aparezcan. Pero, se trata todavia de una conclusion que necesita mayor
evidencia; la ultima crisis mostrd que este segmento de trabajadores es también
vulnerable. Por otra parte, se sefiala que los trabajadores mas jovenes se muestran
mas refractarios a participar en proyectos de trabajo fijo por largo tiempo y que,
por el contrario, el cambio es un objetivo en su vida laboral. También es €sta una
aseveracion que debe ilustrarse mas; es posible que este comportamiento varie entre
jovenes de distinto estrato social, con diferente nivel de educacion. En cualquier
caso, es necesario considerar que hoy la identidad individual de los trabajadores
debe ser mas perfilada, pues siempre esta la exigencia de moverse tras objetivos
propios segun las reglas de la competencia; segtin dice Castel, “no s6lo hay que saber
trabajar, también hay que saber venderse y venderse bien”.

Ademas de los enfoques que enfatizan la regulacion del trabajo, es interesante
considerar otros efectos del “nuevo capitalismo” en la conformacion de actitudes
en los trabajadores, en su identidad; “en la sociedad occidental en la que somos lo
que hacemos, el trabajo ha sido factor fundamental para la formacion del caracter
y la constitucion de nuestra identidad”, sefiala Sennett (2000) como introduccion
para analizar este tipo de impactos producidos por los cambios laborales en las
décadas recientes. La inestabilidad que marca a todos los factores del trabajo y
la inseguridad de los emprendimientos a largo plazo, la ruptura de la concepcion
de “carrera” laboral, porque los trabajadores son desviados repentinamente de un
trabajo a otro, y la inutilidad, por tanto, de las proyecciones y planes, son todas
expresiones de un mundo laboral en movimiento y flexible, impredecible e incierto
para los trabajadores; ;,como puede, en tal escenario, formarse un individuo mas
comprometido? La experiencia desarticulada amenaza la capacidad de la gente de
consolidar su caracter en narraciones duraderas. La incertidumbre que permea la vida
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cotidiana de las personas crea una suerte de vacio existencial, de sentirse siempre
“a la deriva”, en un piso movedizo, sobre todo en el ambito laboral, y no contribuye
a la formacion de una identidad laboral concreta y clara, sino mas bien ilegible,
fragmentada, no reconocida. La idea del “nosotros” comunitario en el sentido clasico,
se ha desconfigurado.

La reconstitucion, la reinvencion de si mismo es constante, segin los vaivenes y
cambios que se suceden en el mundo del trabajo. Por otra parte, el riesgo ya no es
privativo de los capitalistas, sino que tiende a volverse una realidad diaria sostenida
por las masas.

Con un enfoque similar, otro autor (Wittke, 2005) atribuye a ciertos procesos
ocurridos en la empresa con especial significacion en la construccion de identidad
de los trabajadores. Sefiala, especificamente, la gestion que las empresas hacen
para utilizar, en el proceso de trabajo, las capacidades congnitivo afectivas del
trabajador y crear en él una actitud “emprendedora” que es ttil a la empresa. En
efecto, una multiplicidad de practicas modernas, como el salario variable y los
incentivos, la venta de acciones a los trabajadores, o la entrega de acciones como
parte de su remuneracion, las practicas orientadas a la autogestion, las variadas
politicas de estimulo para que cada persona aproveche sus talentos y alcance su
realizacion personal en funcion de los resultados financieros de la firma, importan
una transferencia de la responsabilidad y gestion del proceso de trabajo, tanto al
colectivo de trabajo como al trabajador individual. En realidad, se traspasan riesgos
que siempre han sido asumidos por la empresa, pero la promocion de estas diferentes
formas de participacion tienen como efecto que el trabajador no se sienta explotado
porque ¢l se ve como su propio patron, y “el enfrentamiento entre capital y trabajo,
que siempre habia tenido como campo natural la empresa, pasa a producirse en
el interior del individuo, que se debate entre su tendencia a trabajar menos para
protegerse de las exigencias de la empresa, y su inclinacion a trabajar cada dia mas
para aumentar sus beneficios y mejorar siempre los resultados”. Estos trabajadores
hacen suya la logica de la acumulacion, que es propia de la empresa. Son politicas
empresariales que “han permitido producir las formas mas eficientes y profundas de
internalizacion del control conocidas en la historia de la humanidad”.
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2.2 La regulacion internacional: El trabajo decente
2.2.1. Los principios y derechos fundamentales en el trabajo

Desde su creacion en 1919, la OIT ha tenido entre sus preocupaciones la regulacion
internacional del trabajo de modo de equiparar las condiciones de la competencia
internacional, tarea que los primeros 40 afios desarrolld a través de la creacion de
normas laborales de importancia histdrica, como la jornada de trabajo de ocho horas,
la proteccion de la maternidad, las leyes sobre trabajo infantil, y una amplia gama de
politicas que promovian la seguridad en el lugar del trabajo y las relaciones laborales
armoniosas.

Las normas se plasman en: convenios, que son tratados internacionales legalmente
vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados Miembros y recomendaciones,
que act@ian como directrices no vinculantes. Hasta ahora, alrededor de 185 convenios
y 195 recomendaciones han sido adoptados por las Conferencias Internacionales del
Trabajo desarrolladas desde la fundacion de la OIT.

En la Conferencia Internacional del Trabajo de 1998 se adopt6 la declaracion de
la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, la que
surge de la preocupacion de la comunidad internacional respecto de los procesos de
globalizacion y las consecuencias sociales de la liberalizacion del comercio. En ella,
ocho convenios de la OIT han sido calificados como fundamentales y comprometen a
los Estados Miembros a respetar y promover los principios y derechos comprendidos
en cuatro categorias, hayan o no ratificado los convenios pertinentes. Las categorias
son: la libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del
derecho de negociacion colectiva, la eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio,
la abolicion del trabajo infantil y la eliminacion de la discriminacion en materia de
empleo y ocupacion. Estos derechos se anteponen a los demas, porque proporcionan
los instrumentos necesarios para luchar libremente por la mejora de las condiciones
de trabajo individuales y colectivas.

Estos principios y derechos establecen criterios de referencia para una conducta
empresarial responsable y estdn incorporados en la Declaracion tripartita de
principios sobre las empresas multinacionales y la politica social de la OIT. Las lineas
directrices de la OCDE para las empresas multinacionales destacan los principios y
derechos que figuran en la Declaracion de la OIT. Asimismo, el Pacto Mundial de
las Naciones Unidas los promueve como valores universales que han de tenerse en
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cuenta en las transacciones comerciales en el mundo entero. En el caso especifico
de Chile, en el Tratado de Libre Comercio con Estados Unidos, la inclusion de un
capitulo laboral obliga a las partes a respetar los derechos fundamentales, conforme
a la Declaracion de la OIT de 1998. Por otra parte, un numero creciente de codigos
de conducta y otras iniciativas similares del sector privado se refieren también a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Recuadro N°1
CONVENIOS FUNDAMENTALES DE LA OIT

Convenio N° 87 (1948) sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicacion, el que establece el derecho de los trabajadores y los empleadores de
constituir sin autorizacion previa las organizaciones que juzguen convenientes
y de afiliarse a ecllas. Asimismo, contiene una serie de disposiciones para
garantizar el libre funcionamiento de dichas organizaciones sin interferencia de
las autoridades publicas.

Convenio N° 98 (1949) sobre el derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, el que prevé la proteccion contra la discriminacion antisindical y de
las organizaciones de trabajadores y de empleadores contra actos de injerencia
de unas respecto de las otras; también estipula medidas para fomentar y alentar
la negociacion colectiva.

Convenio N° 29 (1930) sobre el trabajo forzoso, dispone la supresion del
trabajo forzoso u obligatorio en todas su formas. A efectos de dicho convenio
se entiende por trabajo forzoso “todo trabajo o servicio exigido a un individuo
bajo la amenaza de una pena cualquiera y para el cual dicho individuo no se
ofrece voluntariamente”. Ademas, el convenio requiere que se prevean sanciones
penales “realmente eficaces” que se apliquen estrictamente a escala nacional en
los casos de exigencia ilegal de trabajo forzoso u obligatorio.

Convenio N° 105 (1957) sobre la abolicion del trabajo forzoso, este convenio
prohibe el uso de toda forma de trabajo forzoso u obligatorio: como medio de
coercion o de educacion politicas o como castigo por expresar determinadas
opiniones politicas o ideoldgicas; como método de movilizacioén y utilizacion
de la mano de obra con fines de fomento econdmico; como medida de disciplina
en el trabajo; como castigo por haber participado en huelgas; como medida de
discriminacidn racial, social, nacional o religiosa.
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Convenio N° 111 (1958) estipula que hace falta una politica nacional para eliminar
la discriminacion basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica,
ascendencia nacional u origen social, tanto en el acceso al empleo como en la
formacion y las condiciones de trabajo, y promover la igualdad de oportunidades
y de trato.

Convenio N° 100 (1951) estipula la igualdad de hombres y mujeres por un trabajo
de igual valor. Todo Estado que lo ratifique debera promover y, en la medida en
que sea acorde con los métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracion,
garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio de igualdad de
remuneracion entre las trabajadoras y los trabajadores por un trabajo de igual
valor. El Convenio se aplicara al salario o sueldo basico y a cualquier otro
emolumento pagado en dinero o en especie por el empleador para remunerar
directa o indirectamente al trabajador en virtud de su empleo. A los efectos del
Convenio, la expresion “igualdad de remuneracion” por un trabajo de igual valor
designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacién en cuanto al sexo.

Convenio N° 138 (1973) obliga a fijar una edad minima para la admision al empleo
o al trabajo, y a seguir una politica nacional que asegure la abolicion efectiva del
trabajo infantil y eleve progresivamente la edad minima de admision al empleo o
al trabajo a un nivel que permita el pleno desarrollo fisico y mental de los menores.
A tales efectos, una de las principales medidas a tomar consiste en prohibir el
empleo o el trabajo de niflos que no tengan la edad minima debidamente fijada.

Por otra parte, el convenio estipula que la edad minima puede variar en funcidon
del tipo de empleo o trabajo. Ahora bien, el primer principio es que ésta no debera
ser inferior a la edad en que cesa la escolaridad obligatoria o, en todo caso, a
los 15 afios. En aquellos paises cuya economia y medios de educacion estén
insuficientemente desarrollados, la edad minima se podra fijar inicialmente en
14 afos.

El segundo principio establece que la edad minima no debe ser inferior a 18
afos, tratdndose de trabajo peligroso. El convenio estipula que los tipos de
empleo o trabajo peligrosos seran determinados por la legislacion nacional, la
reglamentacion nacional o la autoridad competente, y corresponde a cada pais
definir el contenido de esas actividades.

Por ultimo, en el caso de trabajos ligeros, la edad minima puede fijarse en 13
o 12 afios en lugares donde la economia y los medios de educacion no estén
suficientemente desarrollados.
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Los ocho convenios fundamentales de la Declaracion que se encuentran en el
Recuadro 1 se refieren al derecho de sindicacion, la libertad sindical destacando la
importancia de la negociacion colectiva, aspectos considerados centrales de los
principios que cimientan la labor de la OIT y de quienes luchan por la justicia social.
Una segunda categoria de derechos fundamentales es la relativa a la eliminacién del
trabajo forzoso u obligatorio, que se sintetiza en la frase “no se debe obligar a nadie
a trabajar”. Los paises que han ratificado el Convenio sobre trabajo forzoso se
comprometen a “suprimir, lo mas pronto posible, el empleo del trabajo forzoso u
obligatorio en todas sus formas”. La observancia de la igualdad de oportunidades y
de trato ha sido uno de los objetivos fundamentales de la OIT. En la Declaracion de
Filadelfia se afirma que “todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o
sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdémica y en igualdad de
oportunidades”. Este principio se ha concretizado en otros dos convenios
fundamentales de la OIT, uno sobre la discriminacion y otro sobre la igualdad de
remuneraciones. Finalmente, el octavo convenio fundamental esta referido a la
prohibicion del trabajo infantil. La OIT adopté su primer convenio sobre el trabajo
infantil en 1919, afio de su fundacion. Posteriormente se adoptaron nueve convenios
sectoriales sobre la edad minima de admision al empleo.

2.2.2. Trabajo Decente y globalizacion justa

En 1999, persistiendo la preocupacion de como hacer frente a las consecuencias
sociales de la globalizacion, la Memoria del Director General de la OIT se tituld
“Trabajo Decente” y es alli donde se introduce por primera vez este concepto, que se
ha conformado en uno de los objetivos estratégicos de la OIT.

El concepto de trabajo decente surge como respuesta a la situacion de creciente
desproteccion de los trabajadores y de inseguridad en que se desenvuelven las
sociedades del capitalismo globalizado, especialmente los paises en desarrollo,
entre los cuales se incluye Chile. Desde 1999, la OIT ha venido realizando acciones
destinadas a desarrollar y enriquecer el concepto y ha orientado sus objetivos hacia la
conformacion de una estrategia destinada a enfrentar las consecuencias del llamado
proceso de globalizacion en las relaciones del trabajo.

En un primer momento se define el trabajo decente como: “aquel trabajo productivo
que es justamente remunerado y que se ejerce en condiciones de libertad, equidad,
seguridad, y respeto a la dignidad humana . A ello se agrega que “el trabajo decente
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es el punto de convergencia de los cuatro objetivos estratégicos de la OIT que son:
la promocion de los derechos fundamentales en el trabajo, el empleo; la proteccion
social y el dialogo social” (OIT, 1999).

De este modo la OIT aboga no so6lo por la creacion de puestos de trabajo, sino
que ademas exige que sean de una calidad aceptable y dignos, con igualdad de
oportunidades: asi, una segunda nocion de “trabajo decente” (OIT, 1999) lo define!’®
“como un empleo de calidad que respete los derechos de los trabajadores y a cuyo
respecto se desarrollen formas de proteccion social”. Por otro lado, la OIT plantea
como finalidad fundamental de un trabajo decente, como sinénimo de un trabajo
productivo, el derecho a ser protegido con generacion de ingresos adecuados y una
proteccion social apropiada. Significa también un trabajo suficiente, en el sentido
de que todos deberian tener pleno acceso a las oportunidades de obtencion de
ingresos.

Por otra parte, la concepcion de un trabajo decente implica también el respeto de todos
los derechos relacionados con el trabajo, como los establecidos en la Declaracion
de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento.

Entre ellos, cabe destacar el derecho a la libertad sindical como componente del
“trabajo decente”, considerandolo como condicion y caracter esencial de éste. Se
destaca asi “el cometido crucial de la libertad sindical y de la negociacion colectiva”
para alcanzar el objetivo de un “trabajo decente”.

A manera de sintesis, Espinosa (2003) plantea que “se podria indicar que la idea
matriz de “trabajo decente” es una propuesta integradora de diferentes aspectos
que hacen a la “calidad y cantidad de los empleos”, pero también, y de manera
fundamental, a las “relaciones sociales y en ultima instancia al tipo de sociedad y de
desarrollo al que se aspira”. Como concepto requiere de un desarrollo tedrico y de
un sustento cientifico que lo pueda transformar en un paradigma explicativo de la
realidad laboral, tomando como eje al empleo” (p.6).

15 Esta seccion se basa en Espinosa (2003).
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Recuadro N°2
SINTESIS: CONTENIDOS ASIGNADOS AL CONCEPTO
DE “TRABAJO DECENTE”

Empleos de calidad y en cantidad suficiente

Ingresos adecuados

Seguridad en el empleo

Con formacion profesional continua y pertinente a la empleabilidad
Con respeto a los derechos de los trabajadores

Fortalecimiento sindical y negociacion colectiva.

Con participacion de los trabajadores en las decisiones de politica econdomica
y social

8. Con dialogo social y tripartismo

9. Con proteccion social en el empleo y en la sociedad

10. En condiciones de libertad

11. Con equidad para todos los miembros de la sociedad

12. Con dignidad

Nk WD~

La nueva situacion del empleo en el mundo ha llevado a la OIT a replantearse y
complementar sus estatutos y principios reforzando a aquellos puntos referentes a
la promocion y creacion de empleo, la creacion de infraestructura, de sistemas de
formacion, fomento de la igualdad de oportunidades y disminucion de la exclusion
social para el trabajo, y la promocion de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres.

Por lo tanto, dado el contexto de transnacionalizacion de las economias y de los
grandes avances en informatica y tecnologia, la OIT se preocupa de velar por las
buenas practicas laborales, a través de la promocion de politicas de empleo que
sean acordes con los cambios tecnoldgicos e institucionales, siempre y cuando éstas
vayan a la par con la eficiente integracion de todos los individuos sin discriminacion
alguna. Por tanto promulga que “se crearan puestos de trabajo aceptables cuando
las empresas y los trabajadores sean capaces de adaptarse y de adquirir una nueva
capacidad con objeto de aprovechar nuevas oportunidades” (OIT, 1999).

En el afio 2002, la OIT promovi6 la formacion de una Comision Mundial sobre
la Dimensién Social de la Globalizacion, un organismo independiente creado para
dar respuesta a las necesidades de las personas, que resultan de los cambios sin
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precedentes que la globalizacion provoca en sus vidas, sus familias y en la sociedad
donde viven.

La Comision estudi6 las distintas facetas de la globalizacion, las diversas maneras
en que la opinion publica percibe el proceso y sus repercusiones en el progreso
econdémico y social, como resultado de sus reflexiones y recomendaciones publico
un informe “Por una globalizacion justa: crear oportunidades para todos” (OIT,
2004 b). A partir de dicho informe, el Director General de la OIT preparo6 un segundo
documento, que contiene las implicancias para la OIT (2004 a).

En el acapite sobre las consecuencias sociales y laborales, se reconoce el aporte de
muchos beneficios del proceso de globalizacion (mayor eficacia en la produccion y
mejoras en la calidad de los productos, ampliacion de las oportunidades de empleo
en los paises en desarrollo, especialmente para las mujeres, y la transferencia de
tecnologia y calificaciones, entre otras). También se formulan diversas criticas y
preocupaciones, como la distribucion desigual de los beneficios, entre los paises de
origen y de destino de las inversiones extranjeras, entre las empresas multinacionales
y los proveedores y subcontratistas locales y entre éstos y los trabajadores, muchos
de los cuales son mujeres. Incluso en algunas zonas francas industriales, existen
pruebas que ponen de manifiesto la inobservancia de las normas fundamentales del
trabajo, especialmente del derecho a la libertad sindical y a la negociacion colectiva,
las licencias de maternidad y el proveer guarderias, y el respeto a una jornada de
trabajo adecuada.

Asimismo, hay una preocupacion general por las repercusiones de los nuevos
sistemas de produccion global en el empleo, tanto en los paises que estan perdiendo
segmentos de produccion, como en aquellos en los que los nuevos empleos creados
por la externalizacion tienden a ser precarios.

2.2.3. Crear oportunidades para todos

Asi como es justa y necesaria la creacion de politicas macroeconémicas de insercion
en los mercados, es también menester la inclusion efectivamente participativa de
todos los sectores de la poblacion. Jovenes y mujeres y aquellos trabajadores de
sectores informales deben ser integrados de tal manera que su participacion contribuya
tanto a la produccién y economia como a su realizacion personal e identidad como
trabajador (OIT, 1999). Todo ello junto con la erradicacion total del trabajo infantil.
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Enrelacion con lo anterior, se ha hecho fuerte hincapié en la igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres, destacandose aquellos programas destinados a las mejoras
en el empleo para las mujeres. La OIT trata este tema mediante muy diversos
programas y actividades. El Programa “Mas y mejores empleos para la mujer” tiene
un planteamiento integrado del empleo femenino, destacando su conexioén con la
eliminacion de la pobreza, el aprovechamiento pleno de los recursos humanos y la
reduccion del trabajo infantil. De este modo, el programa desemboca en planes de
accion nacionales encaminados a crear condiciones economicas y sociales favorables
para el empleo femenino, y a adoptar medidas destinadas especificamente a mejorar
el acceso al mercado del trabajo de determinadas categorias vulnerables.

Otro programa importante de la OIT es el que se refiere a la igualdad entre los
sexos, la pobreza y el empleo y que apunta a que en todos los programas y politicas
de desarrollo se tengan presentes las prioridades correspondientes al género y al
empleo. El programa se centra muy especialmente en las categorias vulnerables,
en gran medida de sexo femenino, por ejemplo, quienes trabajan en su casa o en la
economia no estructurada, y fomenta la elevacion de la calidad de su empleo.

Asi, el enfoque sobre mas y mejores empleos se encuentra en la esencia del Trabajo
Decente, en donde la calidad del empleo influye en una amplia gama de componentes:
salario, prestaciones no salariales, regularidad del empleo, duracion y clausulas del
contrato laboral, proteccion (salud, desempleo, pension), representacion (sindical u
otras), jornada laboral, intensidad del trabajo, riesgos ocupacionales, participacion
en la toma de decisiones, posibilidad de progreso en la carrera o perfeccionamiento
profesional, etc. En muchos de estos aspectos la mujer sigue sufriendo una dura
discriminacion y exclusion, por ello la OIT plantea que deben elaborarse politicas
para el mercado del trabajo sensibles al género con el fin de ayudar a la mujer a
mejorar su posicion dentro de ¢él. Politicas tales como la ampliacion de politicas
ocupacionales, politicas de apoyo, como la provision de atencion a los hijos y a los
trabajadores con responsabilidades familiares, fomento para una mayor educacion y
formacion para la mujer en materias no tradicionales sino mas bien profesionales.

Por su parte, ademas de velar por un buen trabajo para las mujeres se debe legislar
acerca de ciertas materias que tienen que ver con el medio ambiente en el cual se
desenvuelve el trabajo de la mujer: no s6lo aquel ambiente que pueda ser dafiino para
ésta (como en caso de embarazo o lactancia), sino también aquél que tenga que ver
con un trato digno e igualitario: esto es, todo lo relacionado con el acoso laboral y las
inequidades respecto de salarios, ascensos, oportunidades, etc.
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Finalmente, se cree relevante la incorporacion de las cuestiones de género,
ya que significa un importante indicativo de la calidad de la gobernanza de una
organizacion. Hace algunos afios, la OIT se quedaba un tanto atras respecto de estos
temas y en relacion con otras organizaciones, pero durante los ultimos afios se han
hecho esfuerzos considerables para incorporar las cuestiones de género tanto en los
contenidos de las politicas como en los principios de la OIT.

37



38



III. CONTEXTO DE FIN DE SIGLO EN CHILE

3.1. La economia en los gobiernos de la Concertacion: 1990-2005

Antes de describir el contexto econdémico de los afios "90, es necesario recordar
el tipo de transformacion estructural llevada a cabo por la dictadura en el periodo
1973-1989. Sus soportes fueron la liberalizacion de los mercados, la apertura externa
y el fortalecimiento del sector privado.

Las politicas, en lo interno, se centraron en la privatizacion de empresas estatales
o intervenidas durante el gobierno de la Unidad Popular y la ampliacion del sector
privado traspasandole servicios piblicos como la educacion y la salud. En lo externo,
se eliminaron impuestos y trabas para el comercio exterior y la inversion extranjera.
El mercado laboral fue regulado por la aplicacion del Plan Laboral, contenido en el
D.L. 2.200 de 1978 y en la ley 18.018 de 1981. Con estas politicas se prepararon las
condiciones para un cambio en la organizacion de la produccion que permitiera la
flexibilidad en todos los mercados, incluido el laboral.

El grado de concentracion patrimonial aumentd y en el sector laboral se produjeron
altas tasas de desempleo que hicieron necesarios los planes de empleo de emergencia.
Sélo hacia fines de la década de los *80 se empezaron a recuperar los niveles perdidos
y las tasas de crecimiento aumentaron, disminuyendo el desempleo.

3.1.1. Las politicas reparadoras desde la recomposicion democratica

Las primeras acciones economicas del nuevo régimen de transicion a la democracia,
iniciado en 1990, fueron reparadoras: alza del salario minimo, reajuste del sector
fiscal, reforma tributaria, aumento y reorientacion del gasto social. Reposicion
del poder de compra de los mas pobres, ademas de la recuperacion de libertades
ciudadanas y de los trabajadores.

La Concertacion optd por continuar la estrategia de un modelo de crecimiento
basado en el aumento de las exportaciones con apertura a las inversiones extranjeras,
pero con énfasis en el aumento del empleo y de la productividad, de manera que
el mercado interno tuviera mas relevancia, y el crecimiento de la producciéon y de
los ingresos se hiciera sostenible. Para ello aplico politicas macroeconémicas que
permitieran mantener los equilibrios entre producto y gasto, y un control de las
variables monetarias para disminuir la inflacion.
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La reforma tributaria de junio de 1990 tenia el objetivo principal de obtener recursos
adicionales para expandir el gasto social sin provocar déficit fiscal. Los principales
cambios fueron:'®

i. Retornar a la base imponible de las empresas las utilidades reinvertidas y subir la
tasa del impuesto a las empresas del 10 al 15%;

ii. Mantener las tasas de los impuestos personales pero acortar los tramos de
ingreso;

iii. Un incremento “temporal” del IVA de 16 a 18%.

Se lograron recursos tributarios nuevos para la accion publica social que se reorientd
hacia el mejoramiento de la cobertura, calidad y equidad de los servicios sociales
basicos, priorizando los programas de inversion social por sobre los asistenciales. Se
privilegio la asignacion de recursos a la educacion, el desarrollo de microempresas
y la capacitacion laboral, y areas como la participacion laboral de la mujer, la salud
publica y el acceso a la justicia. La expansion del gasto social fue acompafiada de la
creacion de una institucionalidad de comisiones y grupos de trabajo para el desarrollo
de una politica social integral'’.

El gasto total'® del Gobierno Central habia sido disminuido por la dictadura hasta el
22,1% del PIB en 1989, y desde 1990 mantuvo un ritmo de crecimiento muy similar
al del PIB, alcanzando al 21,7% de éste en 2003. Los componentes sociales del gasto
total'®, a su vez, aumentaron desde el 13,5% del PIB en 1989 al 14,8% en 2003. Los
mayores aumentos fueron en Salud, de 2% a 3% del PIB, y en Educacion, de 2,4%
a 3,9% del PIB.

3.1.2. Un buen desempeiio de las variables macroeconémicas
La transicion desde el régimen de dictadura empez6 en un clima de prosperidad

econémica, de crecimiento de la produccion y del empleo. Las altas tasas de
crecimiento empezaron a fines de los "80 y duraron hasta 1998. El crecimiento

16 PNUD, Documento Chile. 1980-1997. En www.undp.org.

17 PNUD, ob.cit.

18 Se utiliza el concepto de “erogaciones” que corresponde a gastos corrientes y de capital. Direccion
de Presupuestos. Estadisticas de las Finanzas Ptblicas 1987 — 2003. En www.dipres.cl

9 El concepto de “gasto social” incluye Proteccion del Medio Ambiente; Vivienda y Servicios
Comunitarios; Salud; Actividades Recreativas, Cultura y Religion; Educacion y Proteccion Social.
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continuo del PIB, con las tasas de crecimiento mas altas de la historia, se logro
con un aumento apreciable de la inversion y fue acompafiado de un alto grado de
apertura, tendencias marcadas ya desde fines de los "80. La buena coyuntura exterior
permitio crecer sin interrupciones y recuperar niveles de empleo aceptables.

Hacia 1998 se empezaron a sentir los efectos de la crisis asiatica, presentes hasta
el aflo 2003, con una baja sustancial del crecimiento econdmico, con un descenso
del ritmo de aumento del empleo y con alza de la tasa y la magnitud absoluta del
desempleo.

Cuadro N°1
Tasas de crecimiento anual interperiodos
Crecimiento Crecimiento Crecimiento ]
o Tasa media de
Afo del PIB por del empleo del empleo oz
5 desocupacion
persona total asalariado
1990-1997 6.6 2.4 3.0 6.5
1998-2003 1.4 0.9 0.4 7.9
2004 4.8 33 34 7.8

Fuentes. PIB 1990 — 1997. Banco Central de Chile. Anuario de Cuentas Nacionales 1999. Cuadro
1.3. PIB 1998 — 2003. Cuaderno de Investigacion 22, citado, Cuadro 15. H.Vega, citando a Banco
Central. INE. Encuesta Nacional del Empleo, Trimestres octubre diciembre de cada aiio. Afio
2004. PIB, Banco Central, Cuentas Nacionales 1996-2004. Cifras preliminares.

La proporcion de inversion (Formacion Bruta de Capital Fijo, FBCF) sobre el PIB
era de 17,1% en 1986 y continu6 sobre el 20% durante todo el periodo, aunque se
resintié durante la crisis desde 1998. El grado de apertura al exterior, medido por
la suma de las exportaciones e importaciones como porcentaje sobre el PIB, era de
55% en 1986 y en los afios de gobiernos de la Concertacion continud su tendencia al
aumento. La crisis repercute, pero no cambia las tendencias estructurales.

La apertura fue exitosa en el sentido que se logré un crecimiento continuado con
aumento de empleo y una cuota de comercio exterior creciente. A esto se agrega que
los salarios reales se mantuvieron en alza durante el periodo, de manera que hubo un
mercado interno creciente que apoyd también el proceso anterior.
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Grafico N°1
Coeficientes de Inversion y de apertura exterior sobre el PIB
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Fuente: Banco Central. Series en valores a precios corrientes.”’

3.1.3 Mas mujeres y mas servicios, componentes del empleo total

La estructura del empleo tuvo grandes cambios en su composicion sectorial y en la
cuota de participacion de las mujeres. El empleo en las ramas de servicios ha crecido
mucho mas rapidamente que en el resto y en conjunto los servicios aportan mas del
90% del aumento neto de empleos en los tltimos 15 afios. En 1990, empleaban al
55% de los ocupados y en el afio 2005 emplean al 64%.%' El aumento relativo mas
alto se encuentra en la rama de servicios financieros.

20 Banco Central de Chile. Series en valores corrientes. Serie (a) antigua, tomada de “Anuario de Cuentas
Nacionales 1999” Afios 1990 - 1996. Serie (n) nueva, tomada de “Cuentas nacionales 1996-2004"
que corresponde a la actualizacion del Anuario 2003, con afio base en 1996. Afios 1996-2004.

2 INE. Encuesta Nacional del Empleo. Cifras de ocupados, trimestres octubre — diciembre de cada afio.
Se incluye el Comercio, Transporte y Comunicaciones, Servicios Financieros y Servicios Comunales
y Sociales.
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Cuadro N°2
Ocupados en miles, variacion en el periodo. Ramas de Servicios y Resto
Trimestres octubre-diciembre de cada afo

. Variacién
Ramas Miles de ocupados 1990-2005

1990 2005 miles %
Comercio 790,3 1.114,8 3245 41
Transporte y Comunicaciones 317,6 471,5 153,9 48
Servicios Financieros 205,7 521,2 315,5 153
Servicios Comunales y Sociales 1.181,2 | 1.665,1 4839 41
Subtotal Ramas de Servicios 2.494,8 | 3.772,6 | 1.277,8 51
Resto Ramas: sectores primarios y secundarios | 2.030,8 | 2.132,4 101,6 5
Total 4.525,5 | 5.905,0 | 1.379,5 30
% ramas de servicios sobre el total 55% 64% 93%

Fuente: INE, Encuesta Nacional del Empleo

La poblacion ocupada se feminizoé en el periodo, proceso relacionado con el
crecimiento mayor de los servicios, que ocupan proporciones mayores de mujeres
en relacion con otras ramas de produccion primaria y secundaria.

Mas de la mitad del aumento neto de los ocupados, que alcanzd a 1.379,5 miles
de personas entre 1990 y 2005, fueron mujeres (707 mil). Las mujeres ocupadas
aumentaron en 52%, en tanto los hombres lo hicieron en 21%. Asi, en 1990 las
mujeres representaban el 30% de la ocupacion total, mientras en 2005 alcanzan al
35%%.

El proceso también ha favorecido el aumento de la poblacion asalariada, que sigue
siendo la mas numerosa, aumentando en 37% entre octubre y diciembre de 1990
y 2005, por sobre el aumento de 30% de la ocupacion total. Esto quiere decir
que el sector de Cuenta Propia y del trabajo independiente en general, a pesar de
todo lo que se ha promovido ideologicamente, ha crecido mas lentamente que los
asalariados(as).

En relacion con la calidad de los empleos y la irrupcion de nuevas formas de
contratacion, se cuenta con algunas cifras globales correspondientes al afio 2003.

22 INE. Encuesta Nacional del Empleo. Toda la informacién citada se refiere a los trimestres octubre—
diciembre de cada afio.
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Un 75% de los asalariados(as) tiene contrato permanente, pero entre los asalariados
del primer quintil de hogares este porcentaje baja a s6lo 53%. En consecuencia,
los empleos de temporada, ocasionales o por plazos determinados son mucho mas
frecuentes entre los mas pobres. También hay diferencias por sexo, y aunque las
mujeres tienen proporcionalmente mas empleos permanentes, su desventaja se
encuentra en la falta de contrato laboral (ver cuadro 3).

Cuadro N°3
Porcentaje de asalariados(as) por tipo de empleo y sexo
Tipo de empleo Ambos sexos Mujeres | Hombres
Empleo permanente 75 78 74
Empleo de temporada o estacional 11 10 12
Empleos ocasionales o eventuales 6 6 6
Empleos por plazo o tiempo determinado 5 5 6
Otros empleos y sin informacion 3 1 2
Total 100 100 100
% de asalariados(as) sin contrato de trabajo 22,3 25,2 20,5

Fuente: Encuesta CASEN 2003.

La conclusion es que los cambios en las formas de contratacion probablemente
estén afectando mas a las mujeres y a los jovenes, que son los entrantes netos a la
masa laboral, y que habra que observarlos también al interior de los asalariados y no
solamente entre los trabajadores por cuenta propia o en los asalariados encubiertos.

La Direccion del Trabajo ha destinado recursos de investigacion y de estudios al
conocimiento de estas nuevas formas que se describen en los proximos capitulos, y
a hacer mediciones en el universo de empresas correspondiente a la serie de cuatro
encuestas laborales (ENCLA).

3.1.4. El crecimiento no disminuye la desigualdad en los ingresos de los
hogares

El crecimiento econdomico, con aumento del empleo y mantencion o aumento de los
salarios reales, ha tenido el efecto de disminuir la pobreza absoluta. La proporcion
de poblacion bajo la linea de pobreza disminuy6 continuamente desde el 38.6% en
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1990 hasta el 18,7% en el afio 2003%. Mientras la poblacion total aument6 en 21%,
la poblacion residente en hogares pobres disminuyé en 41% entre 1990 y 2003.

Las primeras medidas reparatorias de 1990 tuvieron un impacto positivo en la
distribucion del ingreso. En el afo 1991 el 20% mas pobre de hogares obtuvo el
6% del ingreso, cifra que no se volvid a repetir**. En la trayectoria del periodo
ha aumentado el nivel de ingresos y la pobreza absoluta ha disminuido, pero la
distribucion del ingreso generado sigue un mismo patron de desigualdad. En el afio
2003, el 20% de los hogares mas pobres dispone del 5% del ingreso total y tiene
el 24,5% de la poblacion con un ingreso per capita mensual de 33,5 mil pesos. El
20% de los hogares mas ricos dispone del 54% del ingreso total y tiene el 14,5% de
la poblacion, con un ingreso per capita de 606,2 mil pesos, es decir, 18 veces mas
alto®. Se configura asi un mercado interno limitado y desigual, junto con un mercado
externo creciente.

Cuadro N4
Cifras sobre distribucion del ingreso de los hogares

Participacion en el Ingreso | Ingreso medio per Ingreso medio per
Aiio total del 20% de hogares | capita del quintil mas | capita del decil mas

mas pobres e alto sobre el mas bajo | alto sobre el mas bajo
1996 5,3 54,7 17,4 36,8
2000 5,4 534 16,5 34,7
2001 5,0 54,0 18,9 39,5
2002 4,9 53,9 18,4 41,4
2003 5,0 54,0 18,1 40,3

Fuente: INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos 2001 — 2003

Las estadisticas de distribucion del ingreso de los hogares también permiten saber de
qué fuentes obtienen sus ingresos los hogares. En el afio 2003, el 47% del ingreso de
los hogares proviene de sueldos y salarios®. E1 20% de hogares mas ricos concentra
el 44,3% de los salarios, en tanto el 20% de hogares mas pobres accede solo al 5,7%
de la masa salarial distribuida, lo que confirma que al interior del sector asalariado
hay también fuertes desigualdades que configuran el mercado interno.

2 MIDEPLAN, Encuestas CASEN 1990 y 2003.
24 INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos, 1991.
2 INE, Encuesta Suplementaria de Ingresos, Octubre-Diciembre 2003.

26 INE, Incluyendo transferencias y excluyendo el arriendo estimado de la vivienda propia.
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3.1.5. Crecimiento con concentracion empresarial

El crecimiento y las transformaciones de la estructura productiva se han dado en un
contexto de concentracion de las ventas y de la produccion en pocas empresas de
gran tamafio. Se ha medido el grado de desigualdad econdmica entre las empresas
por la distribucion segun volumen de ventas anuales. De acuerdo con los registros
del Servicio de Impuestos Internos?”’, en toda la economia habria alrededor de
342.000 empresas con ventas en 1995 y 437.000 en 2001. De ellas, sélo 4.200
empresas consideradas de tamafo grande®® que representan el 1,2% de las empresas
concentraban el 72% del mercado total en 1995, y 6.100 (el 1,4% de las empresas)
concentran el 79% de las ventas en 2001 (Crespi, 2003).

Cuadro N°5
Distribucion de las empresas y de las ventas
por estrato de ventas anuales

Micro Pequeiias Medianas Grandes
Aiio % % % % % % % o
empresas | ventas | empresas | ventas | empresas | ventas | empresas /o ventas

1995 | 77.8 4 18.2 12 2.8 12 1.2 72
1996 | 77.3 3 18.5 11 29 11 1.3 74
1997 | 772 3 18.6 11 29 11 1.3 75
1998 | 743 3 20.4 10 3.5 11 1.7 76
1999 | 753 3 19.8 10 3.3 11 1.6 76
2000 | 77.0 3 18.6 10 3.1 10 1.4 77
2001 | 77.7 3 18.0 9 3.0 9 1.4 79

Fuente: Elaborado con informacion de Crespi (2003).

Dentro de la heterogeneidad de las empresas y las diferencias de poder econémico
entre ellas, se encuentra que parte de sus relaciones comerciales se hacen integrando
sus procesos productivos a través de subcontrataciones. La importancia de esto es que
los traspasos de riesgos entre ellas y el aumento de las fluctuaciones ciclicas afectan
a trabajadores de todas las empresas relacionadas, aumentando la inestabilidad en las

27 Informacion obtenida y trabajada por Gustavo Crespi (2003). El estudio comprende empresas
formales, con rol tributario y la base de datos es la del SII, en el periodo de 1995 a 2001.
2 Los tramos de ventas anuales utilizados para estratificar en el documento de referencia son los

siguientes: Microempresa: Hasta 2.400 UF; Pequeiia: 2.401 a 25.000 UF; Mediana: 25.001 a 100.000
UF; Grande: 100.001 UF y mas.
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crisis. Es posible que el empleo no tenga un grado de concentracion tan alto como las
ventas, por lo que los impactos que reciben las empresas se reflejan en variaciones
importantes del empleo en empresas medianas y pequefias. En diciembre del 2003,
el 26% de los asalariados(as) del sector privado trabajaba en establecimientos con
menos de 10 empleados(as), y el 25% lo hacia en firmas entre 10 y 49 personas
ocupadas®.

Una medicion hecha por el INE* de las relaciones entre empresas PYMES y
empresas grandes encontro que las empresas grandes son importantes compradoras
de la produccion de empresas pequefias y medianas, importancia que crece a medida
que aumenta el tamafio de la PYME. También se midi6 el grado de asociacion entre
PYMES para distribuir la produccion, para compartir innovacion tecnologica y/o
para comprar insumos. En todos los casos, la frecuencia de estas relaciones fue muy
baja.

Cuadro N°6
Relaciones productivas inter empresas. Segundo semestre Afio 2003

% de PYMES que participan
(1)

- . 75 GBI en grupos de iguales para
Tamafio segun que venden C i C
ventas anuales a grandes Distribuir la in(::‘?atli(;; ins(l)ll:rlllt))rsa:n

empresas produccion e e comiin
Pequeiias (P) 25.1 1.7 2.6 2.1
Pequeiias (G) 37.3 2.2 2.4 1.8
Medianas (P) 46.4 1.5 3.2 2.9
Medianas 55.7 4.5 6.6 35
Medianas (G) 55.8 33 6.3 3.9
Total PYMES*! 30.4 1.9 2.8 2.2

Fuente: INE. Octava encuesta semestral de las pequeiias y medianas empresas. Segundo semestre
del 2003

¥ Datos procesados de Encuesta CASEN 2003.

3 INE - CORFO. “Octava encuesta semestral de las pequeiias y medianas empresas”. Resultados
definitivos. Junio 2004.

31 El informe considera que el sector PYMES est4 compuesto por las empresas pequefias y medianas.
Los tramos de ventas anuales en UF son los siguientes: Pequefias (P): 2. a 10.000 UF; Pequeiias /(G):
10.001 a 25.000 UF; Medianas (P): 25.001 a 50.000 UF; Medianas: 50.001 a 75.000 UF; Grandes
(G): 75.001 a 100.000 UF.
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En este estudio se concluye que: “Estos resultados parecen indicar que contrariamente
a una imagen corriente de dos conjuntos separados, grandes empresas y PYMES, se
organiza en forma creciente una sola estructura compleja de ambos, cuyas relaciones
internas seria necesario investigar” (INE-CORFO, 2004, p. 11).

3.1.6 Volatilidad de las empresas: ;Es necesaria?

Laheterogeneidad, las diferencias de poder entre empresas y sus relaciones desiguales
se producen en un contexto de volatilidad de las empresas, entendida como una alta
mortalidad y creacion de empresas, con vidas de corta duracion.

La volatilidad de las empresas impacta el empleo asalariado directamente y también
afecta el empleo independiente de las empresas micro y pequeflas, que son muy
numerosas. Por lo tanto, hay un continuo movimiento de empleo que se crea y
desaparece, junto con las empresas volatiles. Estas crean empleo inestable y pueden
causar pérdidas que van mas alla del empleo a sus trabajadores(as), como deudas
previsionales, de salarios o de indemnizaciones. El nacimiento y muerte de empresas
explica en parte la movilidad en el empleo. Las empresas que mueren causan término
de la relacion laboral. Las que nacen inician relaciones nuevas y se plantea la
hipotesis de que cada vez mas utilizan nuevas formas de contratacion, tanto con sus
asalariados como en los convenios de trabajo con otras empresas o independientes.

La volatilidad se origina en:

¢ El ciclo econémico;

¢ las nuevas formas de funcionamiento como la subcontratacion, que cada vez se
hacen mas frecuentes en las relaciones interempresariales, a partir de empresas
nucleo, que facilitan la desaparicion de empresas como sustituto de la reduccion
de tamarfio de las grandes;

¢ lanueva modalidad de empezar y terminar empresas para aprovechar un hueco,
una oportunidad, una relacion con otras, aunque sea pasajera o transformable
en otra;

¢ el aumento de la velocidad de los cambios patrimoniales: fusiones, compras y
ventas.

El estudio ya citado (Crespi, 2003) midi6 la muerte y nacimiento de empresas en el
periodo 1995-2001, que incluye las repercusiones de la crisis asiatica. El universo
esta compuesto por las empresas formales que declaran ante el Servicio de Impuestos
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Internos. Son 583 mil en 1995 y llegan a 687 mil en 2001 incluyendo las que siguen
vigentes, aunque no hayan tenido ventas en el afio.

La tasa de creacion y de destruccion de empresas sigue el ciclo economico, es pro
ciclica. La creacion es mas alta en los primeros tres afios y desciende cuando empieza
la crisis, de la misma manera que la tasa de destruccion es mas baja en los primeros
afios y aumenta en los ltimos en época de crisis.

Cuadro N°7
Tasas anuales de creacion y de destruccion de empresas

. Tasas promedio
Ao .
Creacion Destruccion

1996 0,17 0,09
1997 0,15 0,09
1998 0,15 0,10
1999 0,13 0,11
2000 0,12 0,11
2001 0,11 0,17

Fuente: Crespi, 2003.

El autor calcula la creacion y destruccion pura, sin considerar las empresas sin ventas
en el afio ni los cambios de giro, y concluye: “La tasa de entrada —de empresas
activas— es en promedio 12,2% a lo largo del periodo, mientras que la tasa de salida
—de empresas activas- es del 7,8%” (Crespi, 2003, p.54). Es decir, que el saldo es
positivo, a pesar de los afios de crisis.

El analisis por tamafio de empresa segiin monto anual de ventas detecta una creciente
concentracion de ventas en las grandes empresas durante el periodo y, en términos
sectoriales, hay también una tendencia creciente a la concentracion de las ventas en
los servicios. Se encuentra también “un elevado movimiento en el margen, sectores
con un elevado niimero de microempresas, experimentos formales, que tienen
mayores tasas de creacion y muerte pura” (Crespi, 2003, p.101).

Un mayor detalle de la evolucion de las empresas en el periodo se encuentra en el
siguiente cuadro. En la primera columna esta el tamafio inicial y en las siguientes el
estado después de siete afios. El 40,8% de las microempresas sobreviven, el 40,3%
mueren, el 4,2% aumenta de tamafo y el 14,7% esta inactiva al final del periodo
estudiado.
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Cuadro N°8
Distribucion porcentual de las empresas segiin su destino,
entre el afio 1994 y el 2001

Tamaiio : Tamaiio en afio t + 7

en afio es: elil::;::?lf) Disminuye Crece Inactiva Muere Total
Inactiva - - 18,9 35,5 45,6 100
Micro 40,8 - 4,2 14,7 40,3 100
Pequenia 39,2 21,7 5,2 10,6 23,3 100
Mediana 37,3 29,8 10,7 6,0 16,2 100
Grande 59,6 23.8 - 3,3 13,3 100

Fuente: Crespi, 2003

Se observa que:

¢ La mortalidad y la probabilidad de terminar inactivas son mucho mas altas
entre las microempresas y disminuyen visiblemente a medida que aumenta el

tamafio de las empresas.

¢ Casi el 60% de las empresas grandes permanecieron, al igual que el 48% de las
medianas y el 44% de pequeias y micro se mantuvo o crecio, lo que indica una

mayor fortaleza a medida que el tamafio es mayor.

¢ Mas de un 20% en cada tamafio disminuye sus ventas bajando al estrato anterior,

y superan en mucho a las que lo aumentan.

El estrato sin ventas y las microempresas son evidentemente mas débiles, en general
y en particular, frente al ciclo econdmico. Una hipdtesis nuestra es que las empresas
grandes y medianas, por haber trasladado riesgos fuera de ellas hacia otras mas
débiles, pueden sobrevivir mejor, lo que explicaria parte de la vulnerabilidad de
las microempresas y de las PYMES, que como se vio, venden con frecuencia a las

grandes.

Un recuento de las 67.310 nuevas empresas creadas en 1996°2 mostré que la
mortalidad es mayor en el primer afio, y va disminuyendo a medida que sobreviven,
mientras las probabilidades de sobrevivir aumentan con el tamaio: las que lograron
sobrevivir hasta el afio 2001 nacieron con un volumen de ventas un 40% superior al

promedio de todas las nacidas ese afio.

32 Con declaracion de actividades en el SII.
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La conclusion es que los pequefios se arriesgan a menudo para ganar con poca
frecuencia. Mas de la mitad de las empresas mueren o quedan inactivas. En
consecuencia, el empleo en las microempresas es altamente inestable, ya sea como
cuenta propia o como asalariados. Otro hallazgo es que las empresas de servicios
mueren mas y cambian menos de giro, en tanto las empresas que producen bienes
fisicos mueren menos y cambian mas de giro.

La descripcion anterior nos entrega un marco con un alto porcentaje de empresas
inestables, con trabajadores inestables, en el cual habria que ahondar para conocer la
relacion entre la trayectoria de las empresas y los procesos de flexibilizacion.

3.1.7. Una interpretacion de la crisis, ajuste y flexibilidad

Una de las recientes publicaciones de la Direccion del Trabajo presenta una tesis sobre
la relacion entre el contexto economico y el reclamo empresarial por flexibilidad
laboral en Chile®. Refiriéndose al periodo que incluye la crisis asiatica, el estudio
afirma: “...un sexenio caracterizado por un lento crecimiento, aumento de la tasa de
desempleo y reduccion de la calidad del empleo... Es en este ultimo periodo, que
va entre los afios 1998 y 2003, donde surgen con mayor fuerza las propuestas y
discusiones que constituyen la actual problematica de la flexibilidad laboral™**.

Se argumenta que la crisis afecta el crecimiento de la demanda y mas fuertemente
a la inversion. La tasa promedio 1998-2003 de crecimiento del PIB habia caido
a 1,4% anual, pero los tres componentes de la demanda se comportan de distinta
manera: la inversion cae en -1,7%, la demanda interna crece lentamente al 0,7%
y las exportaciones continllan aumentando al 4,3%. Estos promedios incluyen la
desaceleracion del crecimiento en 1998, la recesion a partir de 1999 y luego un lento
crecimiento economico hasta el segundo semestre de 2003 en que se observa una
reactivacion liderada por las exportaciones.

El estudio comprueba un empeoramiento relativo de las ganancias respecto de la
masa de salarios. El calculo prueba que hasta el afio 2000 las remuneraciones reales
fueron todos los afios mayores respecto a 1996, en cambio las utilidades reales
estuvieron por debajo del nivel desde 1996 hasta 1999. Basado en estas evidencias,

3 Las tesis expuestas son originales de Humberto Vega en Cuaderno de Investigacion N°22. Direccidn
del Trabajo, Departamento de Estudios, 2004. Las ideas y datos expuestos en este apartado provienen
de este estudio y autor, excepto cuando se indica que no son de su autoria.

3 Cuaderno de Investigacion N°22, ob.cit.
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el estudio concluye que las empresas buscarian formas de reducir sus costos y sus
necesidades de capital para reponerse de la caida en las ventas, en las utilidades, de
su menor rentabilidad y del efecto negativo sobre el control de sus recursos reales y
financieros.

Esta busqueda de menores costos se da en el contexto de la desigualdad entre
empresas ya mencionado, por lo que se ven afectadas de distinta manera. Las que
conforman los grandes grupos econémicos chilenos que habian iniciado inversiones
en el exterior también han sufrido pérdidas en esos negocios, por lo que intentan
recomponer sus ganancias globales en Chile. En el otro extremo, estan las que
tienen margenes pequeiios de utilidad o enfrentan demandas débiles y las que son
proveedorasy distribuidoras vinculadas a grandes empresas, en mercados oligopdlicos
u oligopsonicos, que reciben presiones de éstas para disminuir sus precios y por
consiguiente sus costos. Como reaccion de sobrevivencia, tienden a rebajar la
calidad de las condiciones de trabajo y disminuir su costo. El ajuste se produce en
primer lugar por la disminucién y lento crecimiento de los asalariados(as) y de sus
remuneraciones reales y luego por una mayor flexibilidad laboral, cuyo propdsito
principal es facilitar la disminucion de costos salariales.

El autor advierte sobre las motivaciones y las formas de introducir y expandir
la flexibilidad laboral en Chile. Por una parte, la flexibilidad en las pequenas y
medianas empresas, inducida por presiones de los grupos econémicos, disminuye
la estabilidad del trabajo en ellas y “por esa via, afecta la productividad misma y la
competitividad en un sector con bajos margenes de ganancia”. Sefiala evidencias
empiricas de que en los paises de la OECD hay una relacion entre estabilidad en
el empleo y productividad del trabajador, que en Chile no ha sido considerada. La
flexibilidad laboral en su concepcion europea es una conquista del trabajador, en el
ambito de la reduccion de la jornada laboral.

Finalmente, y mas alla del estudio citado hasta aqui, desde la perspectiva liberal la
capacidad de hacerrapidos ajustes en el empleo se considera una virtud. La concepcion
de flexibilidad microecondémica mide, en la acepcion de otro estudio®, el tiempo que
demoran las empresas en ajustar las brechas que se producen entre su productividad
laboral y el costo marginal del trabajo utilizado, lo que quiere decir ajustar el nivel de
empleo. La investigacion mide la flexibilidad microeconémica en América Latina,
Chile queda en un ranking relativamente bueno porque el indicador de “porcentaje

3 Caballero, R., Engel, G. y Micco A., 2004.
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del ajuste del empleo en un afio” es del 70%, peor que el de EEUU, pero mejor que
los de otros paises de A.L. Las empresas grandes tienen mayor capacidad de ajuste
por empleo que las medianas y pequefias; dato que refuerza el hecho que tienen mas
capacidad y poder para trasladar sus costos hacia fuera de ellas.

La concepcion de la politica econdmica que hay tras esta otra mirada queda muy
clara en la siguiente cita. “Si bien unas con mas €xito que otras, las economias
latinoamericanas han comenzado a superar algunas de sus fuentes mas primitivas
de fluctuaciones macroeconémicas. Poco a poco, las politicas se estan dirigiendo
a aumentar la flexibilidad macroeconoémica, tendencia muy bienvenida, ya que, al
promover la destruccion creativa, la flexibilidad microeconémica es la base del
crecimiento de las economias de mercado modernas™.

3.2. La politica laboral desde los afios noventa

Chile, como se sabe, fue un pais pionero en la transformacion de las relaciones de
trabajo segun lo requeria el liberalismo econdémico que se instalaba en los afios "70.
La orientacion central de este cambio fue otorgar mayor libertad a las empresas en
la gestion de la fuerza de trabajo, una directiva que desarticul6 el sistema de tutelas
existente. Las medidas tomadas fueron en dos direcciones principales: por una parte,
a disminuir el espacio de la politica publica para fijar las protecciones al trabajo
frente al capital; por otra, a restringir severamente el derecho de actuacion colectiva
de los trabajadores.

El amplio espacio que en este sistema de relaciones laborales tiene el mercado
para fijar las condiciones de trabajo, no ha logrado ahogar la antigua concepcion
de los derechos laborales; ésta ha subsistido, aunque debilitada frente a la practica
empresarial de inspiracion neoliberal, que ve en la rebaja del costo del trabajo el
principal factor parasucompetitividad, y desatiende, en consecuencia, otras estrategias
posibles para su fortalecimiento. Y también, por el alto rango de rentabilidad que ha
fijado el capital.

El cambio politico de 1990 incluia el compromiso de modificar la legislacion laboral.
A partir de entonces, se ha desplegado un esfuerzo por poner o reponer condiciones
basicas de trabajo y por abrir mejores posibilidades para la accion colectiva, sin
derribarlos pilares del sistema derelaciones laborales: se mantiene la descentralizacion

3 Caballero, R., Engel, G. y Micco A., 2004, p.5. ob.cit.
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de la negociacion colectiva, las limitaciones a la accion colectiva, las posibilidades
amplias para que las empresas flexibilicen la gestion de la fuerza de trabajo, el cierre
a cualquier injerencia de los trabajadores en la administracion de la empresa. Una
de las carencias mas importantes durante este periodo ha sido la debilidad de los
instrumentos para proteger modalidades de empleo que se han desarrollado en la
nueva economia y que son, como se sabe, precarias, alin en sectores econdémicos en
expansion y con alta rentabilidad. Las elaboraciones juridicas han sido débiles para
evitar que este tipo de empleos se “fugue” del alcance de la ley (Henriquez, 2004
p-59).

A continuacién se reseflan los puntos centrales del debate sobre las relaciones
laborales.

3.2.1. El debate sobre las relaciones laborales

El proyecto laboral que impulsaba la Concertacion de Partidos por la Democracia
en 1990, generé muchas expectativas en los trabajadores, pero también una fuerte
resistencia en el sector empleador, lo que trabd una pugna que ha persistido y ha
alejado la posibilidad de un acuerdo social solido para definir una forma eficaz de
proteccion al trabajo en el contexto productivo actual. En este cuadro, el cambio
de las relaciones de trabajo ha sido lento, parcial y dificil. Esto no significa que
no se hayan introducido modificaciones; por el contrario, éstas han sido numerosas
y algunas, de gran importancia ,Cémo calificar esta multiplicidad de reformas
que se han sucedido?. Aunque no pueda decirse que las relaciones laborales
estan cualitativamente transformadas, ;En qué medida se ha moderado el grave
desequilibrio que las marcaba en 19907 ;Se transita hacia un nuevo patrén?

Por considerarse pertinentes al objetivo de este documento, se enumeran a
continuacion algunos topicos de este debate.

a) La constitucion de una logica de dialogo social, en virtud de la cual se
reconstruyan las relaciones laborales. Este fue uno de los ejes del programa de
gobierno de la Concertacion de Partidos por la Democracia en 1990; en ese momento
se planteo el dialogo como un factor de democratizacion, el valor central en torno del
cual se producia el cambio politico. Pero, al mismo tiempo, esta propuesta era una
promesa al empresariado y a sus asociaciones, de mantener las bases de organizacion
de la economia. Lo que en el fondo se buscaba era asegurar la gobernabilidad en un
escenario donde las demandas de los sectores sociales que habian sido activos contra
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el régimen militar no podian quedar sin respuesta, mas aun en un momento en que
el déficit social era muy severo®’. Como orientacion de este proceso se proclamaba
el crecimiento con equidad, y se sefialaba en 1990 que “las relaciones laborales son
parte fundamental de la democracia. En la medida que ellas sean justas, equilibradas
y posibiliten la participacion, el sistema democratico tendra estabilidad”(Feres,
2005). Dentro de las propuestas inmediatas del programa de gobierno, aparecia el
compromiso de iniciar un proceso de dialogo y concertacion social que avance en
acuerdos sobre los principios, objetivos y medidas concretas a impulsar en el area,
incluyendo los cambios legislativos que se requieran (Feres, 2005).

La idea del acuerdo de las partes como base para refundar todo el sistema de
relaciones laborales, no ha tenido el espacio ni los resultados que se esperaban; las
“mesas” que se constituyeron en los primeros tiempos dejaron de actuar muy pronto
o se mantuvieron funcionando débilmente. En los sucesivos programas de gobierno,
la idea del diadlogo social perdio el peso que inicialmente tenia; ha subsistido en
espacios acotados, para temas especificos, como una estrategia que opera intermitente
y fragmentariamente, pero dejo de ser vista como un compromiso fundamental capaz
de desarrollar una dindmica potente para generar normativa y entregar orientaciones
en los temas laborales mas significativos.

b) El debate sobre la naturaleza de la regulacion laboral. El patron de relaciones
laborales vigente en 1990, segtin el cual el espacio en donde se definen las condiciones
de trabajo es el mercado, se vio amenazado por el proyecto de la Concertacion de
Partidos por la Democracia, que revalorizaba la ley como instrumento de regulacion
laboral y se disponia a utilizarla para revertir las graves pérdidas de proteccion al
trabajo. El primer programa de gobierno propuso numerosas modificaciones legales,
cuya concrecion ha sido muy dificil y cada iniciativa ha reavivado el debate entre el
modelo de mercado, que se ha presentado como una clave para la competitividad de
las empresas y para la lucha contra el desempleo, y los planteamientos que ven en la
ley una mejor garantia de los derechos laborales.

La autonomia colectiva es una concepcion que busca disminuir el papel de la ley en
la fijacion de las condiciones de trabajo e impedir, al mismo tiempo, que la dispersion
de los trabajadores destruya el caracter colectivo que deben tener los acuerdos entre
las partes. Asi lo expreso el gobierno en el Mensaje del primer proyecto de ley sobre
negociacion colectiva que se envid al Congreso. Esta iniciativa sefiald “como uno

37 Baste sefialar que casi el 40% de la poblacion estaba en situacion de pobreza.
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de sus principios fundamentales, el apoyar el progreso de las relaciones laborales,
considerando que son los trabajadores y empresarios los protagonistas del proceso
negociador. Somos, por tanto, partidarios que la intervencion del Estado sea solo
subsidiaria, sin sustituir el rol propio de los actores sociales involucrados” (Pereira,
1992).

Es cierto que en un sistema productivo que requiere adaptaciones constantes al
mercado y rapidez en las decisiones, las regulaciones legales de caracter laboral
pueden ser un factor de freno a la eficiencia econdémica. Pero, como en la economia
hay otros valores que proteger, especialmente el trabajo humano, la racionalidad del
capital no puede ser la Uinica base de actuacion.

Las propuestas que promueven la autonomia de los actores se preocupan por
determinar cuales son las condiciones del contexto y las caracteristicas de estos
actores, para que tal autonomia opere es necesario definir también el ambito de accion
para operar, las materias que puedan abordarse. Los convenios acordados deben
respetar los derechos minimos que establece la ley, aunque se ha planteado también
la posibilidad de que los acuerdos modifiquen las normas vigentes y, en definitiva las
flexibilicen (Razeto, 2000). Sin embargo, el elemento central para que la autonomia
colectiva funcione es, sin duda, la organizacion sindical, cuya debilidad ha impedido
generar acuerdos amplios, que vinculen a varios sectores. Algo parecido ocurre con
los empresarios mas pequefios, cuya dispersion tampoco ha podido ser superada.

¢) La redistribucion del ingreso en el sistema de relaciones laborales, es otro de
los puntos en discusion. Las restricciones a la demanda de la parte trabajadora®, la
disgregacion del proceso productivo, la precariedad y la exclusion que resultan de
un mercado de trabajo tan inestable, son factores que han anulado los objetivos de
distribucion propios de la relacion capital trabajo: “Esto plantea un fuerte desafio
al actor sindical que debe encontrar respuestas para escenarios productivos sociales
y politicos nuevos, complejos y de profunda transformacion... y deben generar
capacidad de representacion de un mundo social y laboral de gran diversidad, lo cual
demanda fortalecer con prontitud su rol socio politico” (Feres, 2005).

El primer programa de la Concertacion planteaba un conjunto de modificaciones
para remover las restricciones y la excesiva reglamentacion del proceso negociador.

3% Estan restringidas las materias que pueden ser objeto de negociacion colectiva y limitada su cobertura;
se facilita la negociacion dispersa y el procedimiento de negociacion es muy desequilibrado.
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Se planteaba: a) suprimir las prohibiciones sobre materias a negociar; b) aplicar los
contratos colectivos o convenios a todos los trabajadores de la empresa y a los que se
integraran después al sindicato; c¢) reconocer expresamente al sindicato como unico
sujeto titular de la negociacion; d) prohibir el reemplazo de trabajadores en huelga
y suprimir la caducidad de los contratos por la huelga; e) suprimir la prohibicion
de negociar mas alla de la empresa; establecer tarifados minimos sectoriales en los
sectores en que los trabajadores, por las caracteristicas de las actividades en que
laboran, no tengan la posibilidad de sostener negociaciones eficaces. La existencia
de tarifados minimos no debiese impedir que empresas del sector negocien
colectivamente.

Ninguna de estas propuestas se ha aprobado®® y el panorama de la negociacion
colectiva en el pais ha llegado a ser alarmante hoy en dia. Solo el 8.2% de los
trabajadores asalariados estd cubierto por un contrato o un convenio colectivo en el
que negociod su salario y otras condiciones laborales. La eficacia de esta normativa
es, como se ve, minima.

El tema revela toda su importancia en el debate nacional sobre la desigualdad social,
que ha irrumpido en el Gltimo afio: ;Como puede lograrse mayor igualdad si no se
mejora la distribucion del producto en el punto donde éste se genera? ;Se trata de
carencia de instrumentos adecuados? Sin duda, que la pregunta es mas de fondo y
se dirige a definir “qué relevancia se le asigna en la problematica de disminucién de
las desigualdades y de distribucion de los ingresos, a los mecanismos colectivos de
negociacion salarial, en cuanto forma legitima y necesaria de distribucion directa
de los excedentes productivos” (Feres, 2005). La politica en esta materia puede ser
distinta; el objetivo de redistribucion puede ser excluido de las relaciones laborales
directas entre los actores principales, eximirse a las empresas de obligaciones en esta
linea y asignarle a las politicas publicas el papel principal para hacer directamente
las compensaciones cuando los salarios que pagan las empresas son muy bajos.
Una estrategia de este tipo requeriria ampliar la politica asistencial a segmentos de
poblacion mas extensos que aquellos calificados en situacion de pobreza®.

3 So6lo se ampliaron un tanto las materias a negociar.

40 Chile ha tenido un notable éxito en la reduccion de la pobreza, sin embargo es uno de los paises de
Latinoamérica con mayor desigualdad en la distribucion del ingreso.
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IV. LOS EMPLEOS SIN PROTECCION: QUE REVELAN LOS ESTUDIOS

Se ha seleccionado un conjunto de estudios realizados por la Direccion del Trabajo
entre 1996 y 2004, para responder a su preocupacion por la pérdida de proteccion
que se ha venido haciendo evidente en ciertos tipos de empleos. La investigacion ha
caracterizado estos acuerdos de trabajo, ha mostrado como se transforma la relacion
laboral hasta diluirse en algunos casos, y ha hecho visibles las vias a través de las
cuales se flexibilizan las condiciones de trabajo y se traspasan a los trabajadores
riesgos que soportaban las empresas. El diagnostico revela una amplia dispersion
de situaciones de trabajo, que se distancian en distinto grado del estatuto salarial
clasico, el que provee de proteccion.

La mirada se ha dirigido a dos objetos de estudio, que corresponden a distintas
maneras respecto del como se traba la relacion de trabajo. La primera incluye
las figuras de subcontratacion y de suministro de personal, en las cuales hay una
intermediacion en la relacion laboral y son dos las empresas que participan. En la
segunda categoria se revisan otras formas de flexibilidad, que se aplican en la relacion
directa entre trabajador(a) y empresa. Se analizan nuevos tipos de contratacion,
de pagos, de incentivos, de delegacion de responsabilidades y controles, y se
caracterizan para llegar a reconocer las formas de desproteccion que ellas provocan
en los trabajadores.

4.1. Subcontratacion y suministro de trabajadores
4.1.1. Las dificultades para una conceptualizaciéon

La externalizacion de la produccion y del trabajo es una caracteristica del desarrollo
actual, constituyéndose en una practica frecuente de parte de las empresas. En los
ultimos veinte aflos se ha extendido en muchos paises y, en ese contexto, Chile no
es la excepcion, “tanto como estrategia desarrollada en forma abierta, promovida y
celebrada por las empresas, como de modo soterrado, para disimular o evadir algiin
problema laboral, en muchos casos, y/o tributarios, en otros™*!.

Desde fines de los afios "90, la OIT intentd conceptualizar el llamado régimen de
subcontratacion, en la perspectiva de adoptar un convenio y una recomendacion
para aportar a la regulacion de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, como lo

4 Echeverria, M. (2005)
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sefala Bronstein, A. (1999), hubo diversos problemas que impidieron concordar una
postura comun al respecto. En primer lugar, los actores laborales, trabajadores(as)
y empleadores(as), que tenian posiciones opuestas, mientras para los primeros la
subcontratacion es percibida como una amenaza en relacion con la estabilidad en el
empleo y la precarizacion de sus condiciones de trabajo, para los empleadores esta
forma de trabajo les proporciona ventajas en términos de flexibilidad. Otro problema
fueron las dificultades para definir juridicamente la subcontratacion en un sentido
amplio, de modo que abarcara las distintas formas que la subcontratacion incluye,
pero al mismo tiempo, con el fin de poder ser utilizado y aplicado en los diversos
sistemas juridicos de los paises miembros de la OIT. Finalmente, también hubo
dificultades idiomaticas para poder consensuar lo que se entiende por la expresion,
trabajo en régimen subcontratacion, la que cubre formas muy heterogéneas y distintas
de organizacion del trabajo.

No es posible hablar de una sola forma de subcontratacion, sino mas bien establecer
alguna tipologia de ellas. En este sentido, Bronstein distingue formas tradicionales y
formas recientes de subcontratacion laboral:

Formas tradicionales

a) Contrato de equipo

b) Contratistas de mano de obra

¢) Intermediarios

d) Trabajo a domicilio (subcontratacion de produccion en condiciones de depen-
dencia y subordinacion personales)

Formas recientes

a) Empresas de trabajo temporal

b) Préstamos entre empresas principales y subordinadas de un mismo grupo
c¢) Cooperativas laborales

d) “Entidades empleadoras”

e) Contratacion o seudocontratacion de labores personales

Las discusiones promovidas por la OIT han permitido establecer la necesidad de
distinguir respecto del objeto subcontratado, sefialando que la distincion clave
consiste en saber:
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(a) Si se trata de subcontratar la produccion de bienes o la prestacion de servicios.
Con esto se entienden las relaciones que se establecen entre dos empresas, en que
una encarga a la otra la produccion de etapas, partes o partidas completas de la
produccion de bienes o la prestacion de determinados servicios, que la segunda
empresa se compromete a llevar a cabo por su cuenta y riesgo, con sus propios
recursos financieros, materiales y humanos. En esta forma, las relaciones laborales
se establecen entre la empresa “contratista” y sus trabajadores. El empleador es
uno e inequivoco, aquél con el cual el trabajador suscribe el contrato y de quien
pasa a estar bajo su subordinacion y dependencia.

(b) O bien, se trata de subcontratar trabajo, especificamente trabajadores. En este
caso una empresa contrata con otra no la compra de bienes o servicios, sino
la provision de trabajo, especificamente de trabajadores. Se trata entonces de
una relacion comercial, de prestacion de servicios entre la empresa que utilizara
las prestaciones efectivas del trabajo y una segunda que presta el servicio de
suministrar trabajadores. Sin embargo, la relacion entre el contratante (empresa
usuaria) y el contratista (colocador) no acaba en el acto de colocacion, sino
que el segundo permanece como empleador formal del trabajador mientras
dure la prestacion. Es a esta forma que se le ha llamado suministro de personal
(Echeverria et. al.,1998).

Como lo plantea Echeverria, “en la subcontratacion lo que se obtiene siempre, ain
cuando no sea lo que se busque, es la transferencia de responsabilidades, sacarlas
hacia fuera, por distintos motivos. Una suerte de “tierra de nadie” cubre sus formas
mas precarias, constituyéndose en una situacion de equivocos, ordenes confusas, y
hasta contradictorias, lo cual acrecienta los riesgos laborales. El trabajo en régimen
de subcontratacion adolece o bien, tiene un déficit regulatorio e institucional, lo cual
en si mismo deja la puerta abierta a la incertidumbre respecto de las responsabilidades
laborales™*.

Los diversos autores que han estudiado la subcontratacion destacan que esta
modalidad ha sido promovida para flexibilizar y disminuir los costos laborales y
que su incremento se ha dinamizado y con ellos se han aumentado las desigualdades
laborales, ademas de presionar a la baja las condiciones laborales de los no
subcontratados. Adicionalmente se sefala que puede afectar a los derechos sindicales

42 Echeverria, M. (2005), op.cit.
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fundamentales como el de sindicalizacion, negociacion colectiva y ejercicio de la
huelga.

4.1.2. Suministro de trabajadores en Chile: areas de desproteccion

La Direccion del Trabajo realizé un estudio sobre el suministro de trabajadores que
incluye, en una primera parte, una discusion tedrica y conceptual sobre esta particular
modalidad de subcontratacion del trabajo y que necesariamente define e intenta
distinguirla de otras formas de subcontratacion. Y una segunda parte, de caracter
empirico, cuyas fuentes principales fueron: el analisis y discusion con fiscalizadores
de casos concretos de suministro y la percepcion de los distintos actores involucrados
en el trabajo suministrado: empresas suministradoras, trabajadores suministrados
y dirigentes sindicales de sectores o empresas con presencia significativa de
suministro®.

Objetivo

El estudio trata una forma de relacion laboral particular, las relaciones triangulares de
trabajo, especificamente de la situacion que se genera cuando una empresa se abastece
de trabajadores a través de otra empresa, lo que se llama suministro de personal por un
tercero.

Descripcion del sujeto de estudio

Los trabajadores suministrados, trabajadores colocados por un suministrador (empresas
de trabajo temporal) y que prestan servicios en otra empresa, la usuaria.

Método

1. Revision bibliografica tedrica-conceptual sobre las relaciones de trabajo triangulares

2. Analisis de relaciones triangulares de trabajo a partir de 33 casos (fiscalizaciones y
analisis de sus respectivos informes) en distintas regiones del pais.

3. Analisis de 9 entrevistas a representantes de empresas de trabajo temporal (ETTs),
encuentro con 30 representantes de ETTs y 10 encuestas a representantes de ETTs.

4. Percepcion de los actores, a partir de 10 entrevistas a trabajadores y dos encuentros con
representantes de sindicatos de empresas usuarias de personal suministrado.

4 Cuaderno de Investigacion N°7, Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Santiago, 1998.
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Principales resultados

1.

Revision bibliografica tedrica-conceptual sobre las relaciones de trabajo
triangulares.

Se analizan los cambios en el mundo del trabajo en el marco de la flexibilizacion del
mercado de trabajo.

Se analizan las relaciones triangulares de trabajo.

Se hace una exhaustiva revision de los aportes de la OIT respecto del concepto de
subcontratacion, especificamente en relacion con: el objeto subcontratado, los grados
de dependencia y las fronteras entre el comercio y el fraude.

Del analisis de los 33 casos de relaciones triangulares, los resultados mas relevantes
son:

Es un fenomeno presente a lo largo de todo el pais, en todas las ramas de actividad,
especialmente en establecimientos financieros e industrias metalirgicas, en una
variedad de ocupaciones, con un claro predominio de aquéllas de calificacion baja o
media y en empresas de todos los tamanos.

El trabajo suministrado constituye un porcentaje significativo del total, incluso en
ocasiones hay una efectiva sustitucion de trabajadores propios por externos.

Las actividades desempefiadas presentan variados niveles de calificacion, con un
predominio de las de calificacion baja y media.

En la mayoria de los casos, el personal suministrado desempefia exclusivamente
labores propias del giro.

Hay distintos tipos de suministradoras segun su nivel de formalidad, relacién econémica
y dependencia con el usuario y especializacion en la actividad de suministro. Desde
las ETTs, mas formales, autonomas y especializadas hasta las situaciones de mera
interposicion.

En general hay un alto nivel de formalidad entre la empresa usuaria y la suministradora
(contrato de prestacion de servicios) y entre suministrador y trabajador (contrato laboral
o convenio a honorarios). Los honorarios se usan especialmente en las suministradoras
de empleo temporal (ETTs).

Los salarios de los suministrados en general son inferiores al de los trabajadores
propios, especialmente en las ETTs, mientras que cuando es mera interposicion
tienden a igualarse mas a los propios.

Se da una paradoja, cuando es mera interposicion las caracteristicas son menos
precarias, en cuanto a salarios y a contratos, que cuando es a través de ETTs.

Hay predominio de remuneraciones variables, especialmente sueldo base mas
comision.
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En general, los suministrados no reciben beneficios (colacion, locomocion, ropa de
trabajo, aguinaldos, bonos, etc.). Y cuando los reciben se los otorga el suministrador,
pero estos beneficios son menores que los del personal propio.

Hay predominio de remuneraciones variables, especialmente sueldo base mas
comision.Respecto de las condiciones materiales y la prevencion de riesgo, son de
cargo de la usuaria y de acuerdo a la constatacion visual por parte de los fiscalizadores,
comparten las mismas condiciones que el personal propio.

Hay predominio de remuneraciones variables, especialmente sueldo base mas
comision.Las labores son desempefiadas en dependencias de la usuaria, también esta
provee las herramientas de trabajo, determina y controla la jornada de trabajo y dirige
y supervisa el trabajo.

Analisis de 9 entrevistas a representantes de empresas de servicios temporarios
(ETTs), encuentro con 30 representantes de ETTs y 10 encuestas a representantes
de ETTs.

En Chile los servicios temporarios datan de comienzos de los setenta y en el 2001
se estima que hay unas 135 empresas que prestan estos servicios y unos 66.000
trabajadores suministrados.

Hay un predominio de mujeres y jovenes, también adultos de mediana edad que
buscan reinsertarse laboralmente.

Utilizan preferentemente contratos a honorarios. Se hacen cargo del pago de
remuneraciones, cotizaciones previsionales, seguro contra accidentes, vacaciones e
indemnizaciones. Son efectivamente el “empleador formal”.

Las remuneraciones cuando son servicios temporales, las determinan las ETTs. Si son
servicios permanentes, es la usuaria quien determina el monto.

Respecto de las condiciones materiales, aunque las ETTs sefialan que son evaluadas
por ellas, en la practica resulta poco viable que ello funcione adecuadamente.

La usuaria determina la jornada y su control, dirige el trabajo y lo supervisa, por lo
tanto la relacion laboral real, se da entre la usuaria y el trabajador.

Percepcion de los actores, a partir de 10 entrevistas a trabajadores y dos
encuentros con representantes de sindicatos de empresas usuarias con personal
suministrado

Las remuneraciones de los suministrados son generalmente menores que los
contratados directamente por la misma labor. Excepto en el caso de los que presentan
mayor calificacion. Lo mismo ocurre con los beneficios.

La formalizacion de la relacion laboral es variada: contratos indefinidos, a plazo fijo,
a honorarios y sin contratos.

Hay casos con una alta rotacion e inestabilidad y otros que tienen un caracter mas
permanente.
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¢ La capacitacion recibida es nula en la mayoria de los casos, la excepcion son los
trabajadores que llevan muchos afios prestando servicios a la misma suministradora.

¢ Hay insatisfaccion respecto de las condiciones sociales de trabajo, por la brecha que
se da con los trabajadores propios.

¢ Respecto de las condiciones de higiene y seguridad no se mencionan diferencias.

¢ Hay un precario sentido de pertenencia, especialmente cuando se percibe una clara
discriminacion respecto de los trabajadores propios. Se manifiesta esto también al
carecer de representacion y de capacidad de negociacion.

¢ Los entrevistados perciben que este trabajo no otorga posibilidades de ascenso o
mejoria de la trayectoria laboral.

¢ Los dirigentes sindicales coinciden con las apreciaciones de los trabajadores
suministrados entrevistados.

¢ Agregan que la principal ventaja del suministro es reducir los costos laborales, ya que
estos trabajadores ganan menos, no reciben beneficios y se prescinde de ellos sin pago
de indemnizaciones.

¢ El suministro, minimiza el rol de los sindicatos.

Publicacion de la Direccion del Trabajo
EL OTRO TRABAJO: El Suministro de personas en las empresas. Cuaderno de
Investigacion N° 7.

A continuacion se anuncian y enumeran problemas que han sido detectados entre
trabajadores suministrados y que se relacionan con su pérdida de derechos en tanto
trabajadores. Son situaciones que corresponden a la realidad de Chile hacia fines de
los 90 y principios de 2000. Se presentan como un inventario de problemas posibles
que la legislacion, reglamentacion y fiscalizacion deberian corregir.

a) El suministro se puede utilizar para encubrir relaciones laborales asalariadas

El suministro no deberia ser una manera de encubrir relaciones asalariadas entre
una empresa (usuaria) y sus trabajadores, sino una forma de resolver necesidades
imprevistas o temporales de personal en las empresas. En la practica chilena se
encuentra que hay casos de continuidad laboral en una misma usuaria, y algunos de
ellos se mantienen en las mismas condiciones, en tanto otros llegan a ser contratados
directamente por esta empresa. También se encuentra que hay empresas formadas
desde la usuaria, exclusivamente para suministrarle personal en forma exclusiva y
continua, de manera que solo son una extension de la primera. De aqui se derivan
dos tipos de reglamentacion necesarias. Una, que si hay continuidad laboral el
trabajador debe ser recontratado directamente por la usuaria. Otra, que no debe
haber suministradoras filiales, coligadas o sucursales de una matriz que las utiliza
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exclusivamente, ya que en ese caso el personal deberia ser contratado directamente
por la usuaria.

Esperando ser trabajador fijo: “...una persona paso 7 aiios como subcontratado
antes de que lo contrataran y yo no espero quedarme todo ese tiempo”. Cuaderno
N°7, pag.153.

Trabajo continuo “Yo prestaba servicios solo en ese banco. Trabajé en la misma
seccion durante tres arios y me retiré... aunque el promedio de duracion de los
trabajadores externos era de seis meses”. “El tiempo de trabajo que he durado
en los bancos ha sido variable: desde una semana hasta tres arios...” Cuaderno
N°7, pag. 159y 172.

I

Externalizacion de los propios asalariados. “... la suministradora, con 70
trabajadores distribuidos entre administrativos y digitadoras... fue creada por ex
trabajadores del banco, que actuando como una empresa particular, ofrecia sus
servicios solo a esta empresa e incluso, contaba con una oficina en las mismas
dependencias, donde los trabajadores suministrados recibian sus sueldos”
Cuaderno N°7, pag.160.

Continuidad y estabilidad en la suministradora. Digitadora: trabaja hace seis
afios en la empresa de empleo temporal y hace dos forma parte del equipo de
contratados en forma indefinida por la suministradora. Cuaderno N°7, pag 175.

b) El suministro puede afectar los derechos laborales de los trabajadores
suministrados o de los trabajadores de la empresa usuaria

La relacion laboral temporal con intermediacion no puede afectar los derechos
laborales de ningun tipo de trabajador, por lo que hay que establecer limites y definir
en qué situaciones se deberia permitir el suministro de trabajo temporal y en cuéles
no.

El suministro deberia servir para enfrentar situaciones de reemplazo de trabajadores
(embarazo, licencias médicas, descanso de maternidad); peaks de produccion
estacionales o imprevistos o repentinos; obras de término fijo accesorias a la
produccion; fase de inicio de actividades de una empresa.
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No deberia permitirse:

En caso de trabajo continuo mas alla de un plazo limitado,

en caso de trabajos peligrosos o dafiinos,

para reemplazo de trabajadores en huelga,

para desempefiar funciones directivas en la usuaria,

para reemplazos por despidos de trabajadores con fuero maternal o sindical,
para reemplazos por despidos con remuneraciones, cotizaciones o0
indemnizaciones adeudadas y sin conciliacion, y

¢ para externalizar una funcion o parte de la empresa.

* & & & o o

¢) Los trabajadores suministrados podrian quedar desprovistos de sus derechos
laborales basicos

Los trabajadores suministrados deberian tener las garantias que les asegura el Codigo
del Trabajo y las mismas condiciones laborales que los trabajadores de planta en la
empresa usuaria. El Convenio 181 sobre las agencias de empleo privadas de la OIT
(1997) hace una lista de las protecciones a asegurar a los trabajadores suministrados
y llama la atencion sobre la necesidad de determinar responsabilidades entre la
empresa suministradora y la usuaria respecto de varias materias.
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Asegurar a los trabajadores:

¢ Libertad sindical

¢ Negociacion colectiva

¢ Salarios minimos

¢ Tiempo de trabajo y demas condiciones
de trabajo

¢ Prestaciones de seguridad social
obligatorias

¢ Acceso a la formacion

Determinar responsabilidades
de las suministradoras
y las usuarias respecto de:

# Negociacion colectiva

¢ Salario minimo

¢ El tiempo de trabajo y las demas
condiciones laborales

¢ Las prestaciones de seguridad social
obligatorias

¢ El acceso a la formacion

¢ La proteccion en el ambito de la
seguridad y la salud en el trabajo

¢ La indemnizacion en caso de accidente
del trabajo o enfermedad profesional

¢ La indemnizacion en caso de insolvencia
y la proteccion de los créditos laborales

¢ La proteccion y las prestaciones de
maternidad y parentales

¢ Seguridad y salud en el trabajo

¢ Indemnizacion en caso de accidente de
trabajo o enfermedad profesional

¢ Indemnizacion en caso de insolvencia y
proteccion de los créditos laborales

¢ Proteccion y prestaciones de maternidad
y proteccion y prestaciones parentales
Articulo 11. Convenio 181

La insolvencia de la suministradora es un riesgo que corren tanto sus trabajadores
como las empresas usuarias. Como no hacen falta instalaciones ni gran capital para
una empresa suministradora, el riesgo de insolvencia es alto. Por la naturaleza de su
capital, tampoco dan garantias suficiente a los bancos y si se dedican a suministrar
personal a pocos clientes, la situacion es atn peor. Claramente se necesitan medidas
precautorias para minimizar el problema. Una de ellas es la exigencia de un registro
de empresas suministradoras. Otras podrian establecer responsabilidades subsidiarias
y/o solidarias frente al no pago de la suministradora de remuneraciones, cotizaciones
e indemnizaciones.

d) Obligaciones de la suministradora para proteger a los trabajadores

Como empresa empleadora, la suministradora es la responsable del cumplimiento
de los derechos laborales de los trabajadores suministrados. Temas como el tipo de
contrato, el pago de cotizaciones previsionales y de salud, el derecho a descansos
y vacaciones, los fueros maternales y sindicales, la indemnizacién por afos de
servicio, deberian resolverse con ella. Sin embargo, el trabajo se desarrolla bajo
la supervision y control de la usuaria, lo que puede llevar a indeterminaciones,
confusiones y conflictos de intereses en materias tales como: jornada laboral, periodo
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de vacaciones, licencias médicas, licencia maternal, permisos para alimentar al hijo,
beneficio de sala cuna, resolucion de casos de asedio sexual, ejercicio de la libertad
sindical, y otras faltas a los derechos fundamentales del trabajador, etc.

Contratos: Respecto de los contratos hay una alta heterogeneidad, existiendo
contratos indefinidos, a plazo fijo, a honorarios y contratos no escriturados.

Contratos a honorarios, sin previsién

“... ella lleva 20 anios vinculada con una de las agencias temporales de servicios mds
antiguas del pais ...ahora tiene 43 afios y no tiene cotizaciones previsionales.” Cuaderno
N°7, pag.154

Suministro de trabajo temporal a la agricultura, sin prevision

“Antes estaba en una empresa agricola donde tenia prevision y FONASA. Pero la idea
es no enfermarme, porque yo hasta ahora he estado siempre muy sano”. Obrero agricola
suministrado como “independiente”, en conjunto con una cuadrilla. Cuaderno N° 7,
pag.169

Derechos de maternidad. Se detectan casos en que no son respetados los derechos
de maternidad de las trabajadoras suministradas. Hasta la fecha, los pagos de
licencias maternales pre y post natal son pagadas por el Estado, lo que no causa
gasto a la suministradora. Sin embargo, parece haber un castigo solapado a quienes
se han embarazado no asignandoles nuevos trabajos, y también no cumplimiento de
los permisos por las empresas usuarias.

Derechos maternales

Las cajeras dependientes de la suministradora tampoco cuentan con la hora de alimentacion
para el niflo menor de dos afios como lo estipula la ley, en cambio si lo tienen las de la
usuaria. Cuaderno N° 7, pag.157
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Discriminacion por maternidad

a) Empleada de una suministradora que trabajaba en una sucursal de una empresa de
telecomunicaciones: alcanz6 a estar seis meses, pues le correspondia su pre y post natal,
periodo en el cual mantuvo la secreta esperanza de volver a la misma empresa usuaria
y que ademas la contrataran. Pero eso no ocurrié. La suministradora no le asigna otro
trabajo.

b) Empleada de suministradora en tareas de administracion: si bien el pre y post natal fue
cubierto sin problemas, hoy no entiende a partir de qué le descuentan su prevision y el
seguro contra accidentes si no le asignan ningtn tipo de trabajo desde que volvid de su
post natal hace dos meses. ... “;Qué hacer si cuento con fuero maternal, no recibo sueldo
¥ no me asignan ningun tipo de trabajo? Cuaderno N°7, pag. 175.

Sala cuna
“...las trabajadoras suministradas no tenian derecho a sala cuna”. Cuaderno N°7,
pag.161

Derechos sindicales de los trabajadores suministrados

El derecho existe, las dificultades practicas son mayores. De hecho la visibilidad de
la afiliacion sindical se hace frente a dos empleadores: el de la suministradora y el de
la usuaria. Este aspecto es uno mas en los cuales hay que poner atencion para evitar
las discriminaciones ejercidas por las usuarias hacia los trabajadores suministrados.

“... en la usuaria no permitian que existieran sindicatos y en la suministradora era algo
imposible, porque los trabajadores temporarios no se ven, apenas se conocen, no se
relacionan” Cuaderno N°7, pag.164.

“Los trabajadores propios tenian un sindicato. Pero los sindicatos estaban prohibidos
para nosotros (el personal externo)”. Cuaderno N°7, pag.162.

“Fui despedida en calidad de Presidenta del sindicato y antes del mes ya tenian a todos
los socios (26) fuera de la empresa (suministradora de personal). Dieron como argumento
que ya no habian mas faenas en la empresa. .... dejaron pasar 20 dias, nuevamente
contrataron y siguieron trabajando para la misma firma”. Cuaderno de Investigacion
N°20; pag. 74.

“El personal de la empresa (usuaria) cuenta con un sindicato que los apoya, pero nosotras
no podemos participar”. Cuaderno N°7, pag.158.
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Capacitacion ;Quién la provee?

El estudio de la Direccion del Trabajo dice: “En general, los entrevistados no han
recibido ningun tipo de capacitacion de parte de la suministradora para el desempefio
de sus labores, excepto aquellos casos donde el trabajador lleva muchos afios
prestando servicios a través de la misma suministradora”*.

En la suministradora ... “me dictaron un curso de dos dias para saber como trabajar de
cajera en un banco, hoy los cursos duran una semana.” Asimismo le han dado cursos sobre
atencion a publico. Cuaderno N°7, pag. 170.

e) Situaciones confusas respecto a los derechos y obligaciones de la suministradora
v la usuaria

En varios aspectos relacionados con el trabajo cotidiano puede haber confusiones o
indefinicion sobre donde se decide lo atingente a ellos. Para evitar problemas a los
trabajadores suministrados estos aspectos deberian ser normados.

Vacaciones.
“Elunico problema que tuve fite cuando pedi mis primeras vacaciones, pues me comuniqué
con la suministradora y avisé muy tarde al jefe del banco”. Cuaderno N°7, pag.161.

Salud.

“...aveces la ISAPRE reclama que no le han depositado el porcentaje correspondiente “yo
pregunto aca y me mandan alld, en definitiva, nadie se hace responsable y el resultado es
que tengo meses vacios y ninguna explicacion”. Cuaderno N°7, pag. 171.

Jornada.
“Desde hace dos meses es la suministradora la encargada de designar los dias libres, pues
antes lo determinaba la empresa usuaria”. Cuaderno N°7, pag.157.

) Diferencias y discriminacion entre trabajadores de la usuaria y suministrados

Dado que los trabajadores suministrados se integran (temporalmente) en un ambiente
laboral comun, resulta muy problematico que haya diferencias evidentes entre
personas que realizan un mismo trabajo.

4 Cuaderno N°7, ob.cit.
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Diferencias salariales

“Yo sé que un trabajador propio del banco gana alrededor de 250 mil pesos y tiene varios
beneficios, pero uno puede alcanzar esa suma solo si hace horas extras”. O “...muchas
veces yo ganaba bastante mas que la secretaria a la cual yo llegaba a reemplazar”
Cuaderno N°7, pag.151 y 154.

Discriminacion entre trabajadores

“se percibe cierta discriminacion ... en las celebraciones conjuntas, donde todo el personal
estd con una identificacion que seiiala: —personal externo— o del banco”.

“... una vez me toco trabajar para el dia de la secretaria, donde todas las secretarias de

la usuaria fueron invitadas a un almuerzo y a mi me dejaron en la recepcion”. Cuaderno
N°7, pag. 153 y 155.

Disminucion de costos... con los mismos trabajadores

... después de la negociacion colectiva de 1994 se despidieron 120 trabajadores y
les ofrecieron recontratarlos por medio de una empresa externa; esto significo que los
trabajadores se reincorporaron con la mitad del sueldo”. CuadernoN°® 7, pag. 183.

Cambio de funciones

“Nosotros, por ser personal externo, estabamos en una situacion, donde aparte de ser
administrativo, podiamos hacer de junior, acarreando materiales de la seccion, llenando
Jormularios o pagando cuentas”. Cuaderno N°7, pag.159.

g) Discriminacion del trabajador

La discriminacion ejercida por la propia suministradora contra un trabajador puede
estar sugerida por las usuarias. Sus preferencias discriminatorias sobre sexo,
edad, raza, religion, nacionalidad, discapacidad, etc., son dificiles de probar. Una
posibilidad es dar ventajas especiales a las categorias mas discriminadas. Es dificil
comprobar que no se formen “listas negras” para sindicalistas, mujeres embarazadas,
trabajadores inmigrantes, etc.

h) Seguridad e higiene

La seguridad en el proceso de trabajo esté ligada a la empresa usuaria, sin embargo,
los trabajadores suministrados no tienen derecho a participar en los comités paritarios
y es posible que sean asignados a faenas con mayor peligrosidad o accidentabilidad,
0 que no se les provean los elementos necesarios.
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Comités paritarios
“Nunca participé en comités paritarios del banco, puesto que no existia ninguna posibilidad
de hacerlo y la suministradora no tenia estos grupos”. Cuaderno 7, pag.162.

4.1.3. La subcontratacion: modalidades de regulacion

La expresion trabajo en régimen de subcontratacion, no tiene una acepcion fija y
univoca y se la utiliza con poca precision para designar diversas modalidades de
empleo que se apartan de la relacion clasica entre un empleador y un asalariado (ver
antes definicion y acepciones). Esta falta de claridad conceptual es, obviamente, una
dificultad seria en la elaboracion de medidas e instrumentos adecuados para proteger a
los trabajadores en esta situacion. El tema se hace cada vezmas importante en lamedida
en que los actuales mercados de trabajo contintian su proceso de fragmentacion y los
acuerdos de trabajo prosiguen diversificandose; en tal panorama, la subcontratacion
se multiplica, especialmente la subcontratacion de mano de obra.

Lo que define esencialmente a la subcontratacion, es la voluntad de uno o de los dos
actores laborales, de celebrar un acuerdo de trabajo apartandose de la modalidad
tradicional de contratacion y sustrayendo, en consecuencia, la relacion entre la
empresa usuaria y los trabajadores a la ley laboral general. Ante esta situacion, en
que los trabajadores subcontratados pueden quedar desguarnecidos, las legislaciones
se han empenado en proveer formas para otorgarles proteccion.

La reflexion se ha dirigido a aclarar la naturaleza de las relaciones que se establecen
entre los participantes en la subcontratacion y a detectar entre quienes se traba
la relacién propiamente laboral. Respecto de esta ultima relacion, la libertad
de contratacion (pilar del derecho) debe someterse a condiciones que impidan el
establecimiento de un contrato comercial. Este es el criterio central con que los
tribunales, en casi todos los paises, examinan: a) la relacion entre la empresa usuaria
y los trabajadores subcontratados (con cuanta autonomia actian), y b) la naturaleza
de las relaciones de estos trabajadores con la usuaria y con los subcontratistas.

Lo que en el fondo se analiza es la condicion de dependencia. El criterio tradicional
estimaba que el trabajador era autonomo cuando se le subcontrataba para una
tarea o servicio, y se consideraba, en cambio, que era empleado cuando el usuario
dirigia la operacion. Pero este criterio de la supervision directa se ha relativizado,
como se sabe, debido a varios factores entre los cuales esta la multiplicacion de
las situaciones de subcontratacion en las empresas, a la especializacion de buena
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parte de las tareas encargadas, y a los cambios tecnologicos que permiten efectuar el
control por otros medios. Enfrentado a estas realidades, el pensamiento y la practica
juridicas han ampliado el sentido atribuido a la dependencia, (como ha ocurrido a
través del concepto de parasubordinacion en ltalia), pero también ha creado otros
criterios, como es el control (el “derecho a control” es la legitimidad de dar 6rdenes
en la medida en que haya margen para ello), la actividad (si el trabajador desempena
una actividad autébnoma) y /a integracion (si ejerce su funcion como parte integrante
de la empresa usuaria).

Los cambios en la doctrina judicial se han ido expresando en las legislaciones
nacionales. Los criterios que éstas han incorporado para caracterizar las relaciones
en la subcontratacion han sido objeto del siguiente ordenamiento (OIT, 1997).

a) Si el trabajador subcontratado trabaja para una sola empresa usuaria;

b) sila empresa usuaria es el proveedor exclusivo de recursos, instrumentos y
equipo;

c¢) sila usuaria da instrucciones a los trabajadores subcontratados;

d) si es la usuaria o el trabajador subcontratado quien escoge el lugar de
trabajo;

e) si el subcontratista asume algiin riesgo comercial o si tiene expectativa de
obtener beneficios vinculados al suministro de sus servicios que no consistan
en el cobro de una comision fija;

f) nivel de integracion de la actividad que desempenan los trabajadores
subcontratados en la actividad de la empresa usuaria ;

g) en qué medida las funciones desempefiadas por los trabajadores
subcontratados exigen conocimiento especializado;

h) sieslaempresa usuaria o el contratista quien paga las contribuciones fiscales
y de la seguridad social;

i) si los trabajadores subcontratados hacen el mismo trabajo que el de los
trabajadores de la plantilla de la empresa usuaria;

j) si las funciones de los trabajadores subcontratados son definidas como una
actividad o como un resultado (producto final);

k) si es la usuaria o el contratista quien remunera a los trabajadores
subcontratados;

1) quien establece tiempo de trabajo y descansos de los trabajadores
subcontratados;

m) cual es la regularidad y continuidad en el desempeno del trabajo;

n) ante quién responden los trabajadores subcontratados, y

0) si la usuaria puede imponer sanciones a los trabajadores subcontratados.
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Los indicadores sefialados se evalilan conjuntamente, pero se da mas importancia
a los que indican control, aun cuando el subcontratista asuma un riesgo importante
en relacion con las ganancias. Esta metodologia multifactorial es criticada por
cuanto no se logra una definicion juridica y lo que en realidad mide es el grado de
dependencia.

Pero lo cierto es que, con estas herramientas, en casi todos los paises los tribunales
han extendido de hecho la proteccion legal a ciertos tipos de trabajo en régimen
de subcontratacion, aquellos en que pueden aplicar el criterio de dependencia de
manera similar a como lo aplican para cualquier tipo de empleo.

En las legislaciones nacionales las formulas de tratamiento y las definiciones de
los actores son variadas. Se sefialan, a continuacion, algunas de las soluciones
establecidas para mejorar la proteccion a los trabajadores subcontratados. Estan
referidos, como se apreciara, a la triada de relaciones que configuran la figura de la
subcontratacion.

a) Respecto de la relacién entre los subcontratistas y la empresa usuaria, la
principal dificultad en relacion con la proteccion, es que bajo esta figura pueda
ocultarse, una relacion simplemente asalariada. Frente a ello, la aplicacion de los
criterios clasicos basta para corregir la calificacion. Una mayor elaboraciéon ha
llevado en algunos paises a diferenciar a los subcontratistas en dependientes e
independientes. Lo interesante es que los subcontratistas que no son asalariados
segun los indicadores tradicionales, pero que tampoco pueden ser claramente
asimilados a subcontratistas economicamente independientes, son calificados como
“subcontratistas dependientes”.

75



En Canad4, por ejemplo, la ley describe situaciones en que la subcontratacion es
dependiente, en una lista que no es exhaustiva, pero que termina con una formulacion
general al incluir a cualquier persona que, ya este empleada o no en virtud de un contrato
de trabajo, ejecute un trabajo para otra persona o le preste servicios en condiciones tales
que, en relacion con esa otra persona, esté en situacion de dependencia economica y
sujeta a la obligacion de desempeiiar tareas para la misma.

Hay otros paises en que, sin utilizar la expresion “contratistas dependientes”, la legislacion
de negociacion colectiva extiende la definicion de trabajadores a estos subcontratistas. Por
ejemplo, en Suecia: el término trabajador se extiende a toda persona que ejecuta un
trabajo para otra persona sin haber celebrado con ésta un contrato de arrendamiento
de servicios, pero cuya condicion juridica esencialmente sea la misma que la de un
asalariado. La persona para la cual realiza el trabajo sera considerada el empleador.

Respecto de los subcontratistas asalariados, la ley francesa de 1994 intenta distinguirlos de
los independientes al decir que la relacion de empleo puede reconocerse si esas personas,
directamente o por medio de un intermediario, proporcionan trabajos o prestan servicios
a las empresas usuarias en condiciones tales que esos subcontratistas estan legalmente en
una situacion de subordinacion permanente con respecto a dichas empresas.

b) La definicion del intermediario y la relacion que establece con los trabajadores
subcontratados, es otra materia central. El intermediario es definido como la persona
que contrata servicios de otras para ejecutar trabajos en beneficio y por cuenta
exclusiva de un empleador.
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La legislacién colombiana establece responsabilidad: en el caso que la persona no sefale
que acttia como “simple intermediario”, y no facilite el nombre del empleador, responde
solidariamente con el empleador de las obligaciones respectivas. La calificacion de
subcontratista independiente es importante en algunas legislaciones que los reconocen
como verdaderos patronos y no como representantes o intermediarios de los empleadores.
Asi la ley colombiana los define como las personas que contratan la ejecucion de una o
varias obras o labores, en beneficio ajeno, por un precio determinado, asumiendo todos
los riesgos, para realizarlas por sus propios medios y con libertad o autonomia técnica y
directiva.

Otro tratamiento interesante es el de la legislacién mexicana, al definir al intermediario
como la persona que interviene en la contratacion de otra u otras para que preste servicios
a un patron; estos intermediarios no pueden recibir pago con cargo a los salarios de
los trabajadores; las empresas usuarias corren con todo ese gasto. Se diferencia a este
simple intermediario, de las empresas establecidas que contratan trabajos para ejecutarlos
con elementos propios “suficientes para cumplir las obligaciones que deriven de las
relaciones con sus trabajadores”. Si no cumplen esta Gltima condicion no son consideradas
empleadores y, en tal caso, son empleadores las usuarias. La solucion en este punto es
diferente en Venezuela, ya que se consideran patronos tanto al intermediario como a la
persona por cuya cuenta se efectua la actividad de que se trate; esta legislacion entiende
por intermediario a la persona que en nombre propio y en beneficio de otra utilice los
servicios de uno o mas trabajadores.

¢) La relacion entre la empresa usuaria y los trabajadores subcontratados es
otro punto crucial de preocupacion, que las legislaciones suelen incluir. La usuaria,
denominada también contratista principal, es definida en general como la entidad
o persona juridica que durante sus actividades u ocupaciones o a efecto de ellas,
encomienda al exterior la totalidad de sus tareas o una parte de las mismas. La idea
central para mejorar la proteccion de los trabajadores en régimen de subcontratacion,
es que las empresas usuarias tengan frente a éstos, alguna responsabilidad como
empleadoras.

Entre las normas que tienen esta orientacion esta, por ejemplo, Australia, pais en que la
ley contra la discriminacion sexual y la discriminacion por incapacidad, define al principal
contratista, en relacion con el trabajador subcontratado, como la persona para la que este
ultimo trabaja, en virtud de un contrato entre el empleador del trabajador subcontratado y
el principal contratista.
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Es muy interesante el tratamiento que las normas sobre convenios colectivos dan a la
relacion entre la empresa usuaria y los trabajadores subcontratados, en cuanto permite que
estos ltimos queden cubiertos por el convenio de la empresa usuaria. Para que asi ocurra,
la usuaria debe ser catalogada como el empleador de los trabajadores subcontratados. Las
practicas de arbitraje que existen en ciertos paises han utilizado los siguientes criterios
para tomar esta decision: a) a quién corresponde la direccion efectiva de los trabajadores
subcontratados; b) quién soporta la carga de la remuneracion; c) si la remuneracion se
paga en funcion de la labor desempefiada o de los servicios prestados o mas bien segun la
calificacion y la situacion de empleo de los trabajadores; d) quién tiene poder en relacion
con la contratacion, las medidas disciplinarias y los despidos; €) a quién consideran los
trabajadores subcontratados como su empleador; f) quién pretende ser el empleador
legitimo, la empresa usuaria o el subcontratista.

Pero atn sin que la empresa usuaria sea reconocida como empleadora, hay situaciones
en que los trabajadores subcontratados quedan cubiertos por el convenio colectivo de la
usuaria. Para ello se emplean distintas formulas que obedecen a la misma logica. Una de
ellas es la concepcion del empleador comuin que existe en algunas legislaciones, como
Canada (pais en que los consejos de relaciones laborales tienen la facultad discrecional de
considerar a dos 0 mas empleadores independientes como un empleador tinico, a efectos
de los convenios colectivos y de la legislacion en caso de que “las ocupaciones, negocios,
actividades o tareas asociadas o conexas sean o fueran realizadas, bajo el mismo control o
direccion, ya sea o no de manera simultanea por o mediante una corporacion, individuo,
empresa, agrupacion o asociacion o por una combinacion de éstos”).

Sobre la base de esta decision, el subcontratista esta obligado a cumplir el convenio
colectivo de la empresa usuaria en sus relaciones con sus propios trabajadores asignados a
dicha empresa. Los criterios para declarar al empleador comun han sido: a) los trabajadores
subcontratados realizan tareas relacionadas con una actividad esencial de la empresa
usuaria; b) el contratista no ejerce un control real sobre sus asalariados, c) el contratista
no tiene autoridad efectiva sobre el tipo de servicios que se proporcionan, y d) existe una
relacion corporativa entre el subcontratista y la empresa usuaria.

En EE.UU. el tratamiento en relacion con la negociacion colectiva, es parecido. Se elabord
el concepto de empleador asimilado, que opera cuando las dos empresas actuan con a) una
interrelacion en el funcionamiento; b) un control centralizado de las relaciones de trabajo;
¢) una gestion comun, y d) un sistema de propiedad o gestion financiera comunes. Con
estos mismos criterios, los tribunales han declarado en ocasiones que empresa usuaria y
subcontratista son, de hecho, una misma empresa, lo que permite a un sindicato negociar
en nombre de un grupo reducido de trabajadores subcontratados (atn en el caso que el
establecimiento del contratista no pueda legalmente negociar). Otra manera parecida de
operar ha sido la calificacion, para efectos de la negociacion colectiva, de empleadores
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conjuntos, lo que es posible cuando la empresa usuaria ejerce un control suficiente sobre
la relacion de empleador a empleado de un subcontratista (el criterio ha sido el grado
de control de la empresa usuaria sobre: a) la contratacion y el despido; b) las medidas
disciplinarias sobre los asalariados; c) el salario, los seguros; d) la supervision, y e) la
participacion en el procedimiento de negociacion colectiva).

En general, como se aprecia de los indicadores usuales, mientras mas depende el
subcontratista de la empresa usuaria, mas probable es que los trabajadores de este
subcontratista estén cubiertos por las disposiciones del convenio colectivo en vigor en la
usuaria.

Una solucion diferente es la admision, en algunos paises, de la existencia de dos
empleadores, determinandose que tanto la usuaria como el subcontratista lo son. La
legislacion de Canada incluye este tipo de normas.

En sintesis, las “zonas de peligro” en las que la desproteccion se consuma son: a)
los contratistas y subcontratistas con los que se hace un acuerdo comercial y son, en
realidad, asalariados; b) los contratistas y subcontratistas que son independientes,
pero econdmicamente vulnerables; c) los contratistas y subcontratistas que son
meros intermediarios d) los trabajadores subcontratados frente a subcontratistas muy
débiles econdmicamente, y e) los trabajadores subcontratados que se desempeian
bajo dependencia del empleador principal (medida con indicadores distintos a la
vigilancia directa).

Las soluciones se dirigen a: a) establecer responsabilidad al contratista respecto
de sus trabajadores (ciertas garantias de solvencia, la obligacion de informar
sobre el cumplimiento de sus obligaciones laborales, obligacion de aclarar el tipo
de su intervencion); b) establecer responsabilidad del empleador principal con
los trabajadores subcontratados siempre, sea subsidiaria o solidariamente con el
contratista; obligacion de desplegar mayor diligencia para controlar el cumplimiento
de los contratistas con quienes celebra acuerdos de trabajo, pidiendo la informacion
pertinente, rechazando contratos con contratistas que tienen “mala hoja de vida”
en su relacion con sus trabajadores; c) el contratista debe asumir como empleador
“pleno” frente al cumplimiento de algunos derechos, como derechos fundamentales
y negociacion colectiva; d) establecer responsabilidad conjunta de empleador
principal y contratista), y e) reconocer la existencia de dos empleadores frente a los
trabajadores subcontratados.
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La subcontratacion ha sido siempre una figura sospechosa. Especialmente la
subcontratacion de trabajo, porque se altera la norma basica de derecho laboral
que indica como empleador a aquella persona para la cual se trabaja efectivamente
y en vez de ello el empleador es un tercero que no se beneficia finalmente del
trabajo desempefiado; es un intermediario. Este intermediario, que caracteriza la
subcontratacion, puede tener distintos grados de intervencion, desde ser un mero
relacionador entre las partes hasta dirigir el trabajo propiamente tal y participar en él.

Sobre la base de estas ideas, las legislaciones han tenido habitualmente disposiciones
que prohiben figuras como el enganche, la colocacion de trabajadores, las agencias
de empleo, a pesar de que en estos casos el intermediario o tercero tiene un papel
fugaz y acotado a la contratacion del trabajador, para luego retirarse sin que pueda
considerarsele empleador. La prohibicion se sostiene en la idea de que este tercero
obtiene una ganancia indebida por haber establecido la relacion. Sin embargo, en
la medida en que los mercados de trabajo se hicieron mas complejos, la colocacion
de trabajadores facilitaba su funcionamiento al acercar la oferta y la demanda de
empleo y de habilidades. Esta necesidad fue atendida gratuitamente de preferencia
por organismos estatales.

Con el tiempo, la funcion de colocacion se amplio, incluyendo la busqueda
sistematica de fuerza de trabajo con calificaciones especificas, asi como de la
oferta de empleos existentes; la permanente actualizacion de esta informacion, la
orientacion y asesoria para la busqueda de empleo e incluso la capacitacion de la
fuerza de trabajo. La figura se fue haciendo mas compleja hasta incluir parte de la
administracion (o gestion) de mano de obra que ya ha sido colocada, mientras esta
cumpliendo con su desempefio. Por ultimo, los trabajadores pasaron a ser contratados
directamente por el intermediario, que se convirtid asi en parte estable de la figura,
conformandose el suministro de trabajadores y haciendo emerger las empresas de
servicios temporales.

Existe otra figura de intermediacion, en la que el tercero no es un mero relacionador
de oferta y demanda de empleo, sino que ¢l mismo interviene en la realizacion de
una parte del trabajo del giro de una empresa, en razéon de que ésta se lo encarga.
Se trata de un destajista o contratista (a quien se le paga la totalidad del trabajo y
¢l remunera al grupo de trabajadores bajo su dependencia). La relacion entre este
contratista y los trabajadores que €l incorpor6 debe ser clarificada (;son asalariados,
socios?). Pero, sobre todo, la relacion que hay entre la empresa que encargo el
trabajo y los trabajadores que incorporo el contratista. Aqui esta la particularidad de
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la subcontratacion, por cuanto no opera la norma clasica que obligaria a reconocer a
esta Gltima como una relacion de trabajo asalariado.

La valoracion de la subcontratacion ha variado en el tiempo, y de ser una modalidad
de contratacion fuertemente rechazada, ha pasado a considerarse un régimen positivo
para el empleo y la competitividad empresarial, que puede proporcionar empleos de
buena calidad.

4.1.4. Menos riesgos para el trabajo en la nueva legislacion
Antecedentes

La responsabilidad subsidiaria de las empresas que subcontratan servicios ya existia
en el Codigo del Trabajo de 1931. En el afio 1968, la ley 16.757 prohibia que la
produccion principal y permanente de la industria, asi como la reparacion habitual de
equipos, fueran ejecutadas con contratistas o concesionarios. Esta norma fue derogada
por el Plan Laboral en 1978, admitiéndose la subcontratacion en cualquier etapa del
proceso productivo, y en todas las actividades de la empresa, fueran principales o
de apoyo.

A partir de los "90 se han realizado algunas modificaciones a las normas que regulan la
subcontratacion. En 1993 sereformo el Codigo Laboral extendiendo laresponsabilidad
subsidiaria de las empresas mandantes a las deudas laborales o previsionales en que
incurrieran no s6lo los contratistas, sino también los subcontratistas. En el afio 2000
se establecid que el trabajador puede demandar en un solo juicio a su empleador
directo (contratista o subcontratista) y a la empresa mandante, y se reforzaron los
instrumentos legales de que disponen las empresas mandantes para controlar que sus
contratistas y subcontratistas estén al dia en el pago de sus obligaciones laborales y
previsionales.

La Direccion del Trabajo encargod a expertos nacionales y extranjeros diversos estudios
respecto de la legislacion sobre las empresas de trabajo temporal en diversos paises
de América Latina y de Europa, que sirvieron de insumos para la elaboracion de un
proyecto de ley sobre las empresas de empleo temporal para el caso de Chile®.

4 Cuaderno de Investigacion N°10, Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Santiago, 1999.
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En el afio 2002 se presentd un nuevo proyecto sobre subcontratacion y suministro
de trabajadores, el cual se aprob6 en mayo de 2006, con el compromiso de enviar
un veto presidencial destinado a perfeccionar su contenido y asi permitir su
mejor entendimiento y aplicacion. El veto fue aprobado por el poder legislativo,
posteriormente la oposicion realizé una presentacion al Tribunal Constitucional, por
considerar inconstitucional el nuevo concepto de empresa que incluia la nueva ley
de subcontratacion, requerimiento acogido por el TC. Ahora, sélo resta la dictacion
de un reglamento por parte del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, para la
regulacion de ciertos aspectos y, posteriormente, la ley entrara en vigencia, 90 dias
después de su publicacion.

La ley y el veto aditivo sobre trabajo en régimen de subcontratacion y que regula
el funcionamiento de empresas de servicios transitorios y el contrato de servicios
transitorios, incluye modificaciones a la subcontratacion, reconoce y regula por
primera vez la figura del suministro. A continuacion se destacan los aspectos mas
relevantes de la mencionada ley.

Las modificaciones sobre el trabajo en régimen de subcontratacion

La ley define legalmente qué es subcontratacion: “Es trabajo en régimen de
subcontratacion, aquél realizado en virtud de un contrato por un trabajador para un
empleador, denominado contratista o subcontratista, cuando éste, en razén de un
acuerdo contractual, se encarga de ejecutar obras o servicios, por su cuenta y riesgo y
con trabajadores bajo su dependencia, para que una tercera persona natural o juridica
duena de la obra, empresa o faena, denominada mandante, en la que se desarrollan
los servicios o ejecutan las obras contratadas™.

Sin embargo, en el veto enviado por el ejecutivo se establecié que quedan excluidos
del trabajo en régimen de subcontratacion, los servicios que se prestan en forma
discontinua o esporadica.

JResponsabilidad solidaria o subsidiaria?
Se mantiene como regla general la responsabilidad subsidiaria de las empresas

que utilicen servicios subcontratados respecto de las obligaciones laborales y
previsionales, incluidas las eventuales indemnizaciones legales y contractuales

4 El veto presidencial reemplaza el término “mandante” por el de “empresa principal”.
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que correspondan por término de la relacion laboral*’. Tal responsabilidad estara
limitada al tiempo o periodo durante el cual el o los trabajadores prestaron servicios
en régimen de subcontratacion para el mandante.

Sin embargo, si estas empresas no se informan debidamente de como los contratistas
y subcontratistas cumplen con sus obligaciones laborales y previsionales, la sancion
sera que su responsabilidad subsidiaria original se transformara en solidaria. De esta
forma la falta de diligencia de las mandantes se sancionara con un incremento de
su responsabilidad ante las deudas laborales y previsionales de los contratistas y
subcontratistas que utilicen. Dependera entonces, de las propias mandantes si son
imputadas como subsidiaria o solidariamente responsables.

El monto y estado del cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales de
contratistas y subcontratistas debera ser acreditado con certificados emitidos por la
Inspeccidn del Trabajo. La ley también permite que la veracidad de este cumplimiento
se garantice por otros medios idoneos, que deberan ser precisados por la Direccion
del Trabajo. Durante la discusion, se sugirio la dictacion de un reglamento que regule
esta facultad, por ello en el veto se establecio que el reglamento fije el procedimiento
para la dictacion de los aludidos certificados dentro del plazo y con los efectos que
con toda precision éste defina.

Responsabilidad directa de la empresa principal en higiene y seguridad

Laempresa principal debera adoptar las medidas necesarias para proteger eficazmente
la vida y salud de todos los trabajadores que laboran en su obra, empresa o faena, ya
sean directamente contratados o subcontratados.

Los empleadores que contraten o subcontraten con otros la realizacion de una obra,
faena o servicios propias de su giro, deberan vigilar el cumplimiento por parte de
dichos contratistas o subcontratistas de la normativa relativa a higiene y seguridad,
debiendo para ello implementar un sistema de gestion de la seguridad y salud en el
trabajo para todos los trabajadores involucrados, cualquiera que sea su dependencia,
cuando en su conjunto agrupen a mas de 50 trabajadores.

Para la implementacion de este sistema de gestion, el mandante debera confeccionar
un reglamento especial para empresas contratistas y subcontratistas, en el que se

47 El veto excluyo las obligaciones de naturaleza contractual.
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establezcan como minimo las acciones de coordinacion entre los distintos empleadores
de las actividades preventivas, a fin de garantizar a todos los trabajadores condiciones
de higiene y seguridad adecuadas. Asimismo, se contemplaran en dicho reglamento
los mecanismos para verificar su cumplimiento por parte de la empresa mandante y
las sanciones aplicables.

Asimismo, correspondera a la empresa principal, velar por la constitucion y
funcionamiento de un Comité Paritario de Higiene y Seguridad y un Departamento de
Prevencion de Riesgos para tales faenas. Para el calculo del nimero de trabajadores
exigidos, se considerara la totalidad de los trabajadores que prestan servicios en un
mismo lugar de trabajo, directamente contratados y subcontratados. Los requisitos
para la constitucion y funcionamiento de los mismos seran determinados por el
reglamento que dictara el Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

La regulacion del suministro, nuevas definiciones

Enrelacion con el trabajo suministrado, la ley define qué se va a entender por Empresa
de Servicios Transitorios, Usuaria y Trabajador Transitorio. Se define, Empresa
de Servicios Transitorios(EST), como toda persona juridica, inscrita en el registro
respectivo, que tenga por objeto social exclusivo poner a disposicion de terceros,
denominados para estos efectos empresas usuarias, trabajadores para cumplir, en
estas ultimas, tareas de caracter transitorio u ocasional, como asimismo su seleccion
y capacitacion®®. Por usuaria se entiende a toda persona natural o juridica que contrata
con una empresa de servicios temporarios, la puesta a disposicion de trabajadores
para realizar labores o tareas transitorias u ocasionales. Y se define como, Trabajador
de Servicios Temporarios, todo aquél que ha convenido un contrato de trabajo con
una empresa de servicios temporarios para ser puesto a disposicion de una o mas
usuarias de aquélla®.

Limitaciones para las empresas y contratos de servicios temporarios
La ley establece que las EST no podran ser matrices, filiales, coligadas, relacionadas

ni tener interés directo o indirecto, participacion o relacion societaria de ninglin
tipo, con empresas usuarias que contraten sus servicios. Toda EST debera constituir

8 El veto presidencial, propuso que manteniéndose el giro exclusivo de las EST, se amplie tinicamente
a las actividades de formacion de personal u otra afin al ambito de los recursos humanos.

4 El veto sustituye el término “temporarios” por el de “transitorios”.
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una garantia permanente a nombre de la Direccion del Trabajo, la que estara
destinada preferentemente a responder, en lo sucesivo, por las obligaciones legales
y contractuales de la empresa con sus trabajadores transitorios®. Asimismo, las EST
deberan inscribirse en un registro especial y publico que llevara la Direccion del
Trabajo.

Los contratos de trabajo de servicios transitorios tienen un caracter excepcional,
pudiendo solo celebrarse cuando concurran determinadas circunstancias en la
empresa usuaria de los servicios del trabajador, tales como:

a) Suspension del contrato de trabajo o de la obligacién de prestar servicios,
segin corresponda, de uno o mas trabajadores por licencias médicas, descansos
de maternidad o feriados; podra cubrir el tiempo de duracion de la ausencia del
trabajador reemplazado.

b) Eventos extraordinarios, tales como la organizacion de congresos, conferencias,
ferias, exposiciones u otros de similar naturaleza; no pudiendo exceder los 90 dias.

c) Proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construccion de nuevas
instalaciones, la ampliacion de las ya existentes o expansion a nuevos mercados;
hasta 180 dias.

d) Periodo de inicio de actividades en empresas nuevas; hasta 180 dias.
¢) Aumentos ocasionales, sean o0 no periodicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccion, faena o establecimiento de la usuaria; no pudiendo exceder los

90 dias.

f) Trabajos urgentes, precisos e impostergables que requieran una ejecucion inmediata,
tales como reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

Por otra parte, la ley establece que no se podra contratar la puesta a disposicion de
trabajadores de servicios temporarios, en los siguientes casos:

3 El monto original fue rebajado en el veto de 500 UF a 250 UF, para disminuir las barreras de entrada
de las pequenas y medianas empresas que desean dedicarse al giro de los servicios transitorios.
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a) Para realizar tareas en las cuales se tenga la facultad de representar a la usuaria,
tales como los gerentes, subgerentes, agentes o apoderados;

b) para reemplazar a trabajadores que han declarado la huelga legal en el respectivo
proceso de negociacion colectiva; o

c) para ceder trabajadores a otras empresas de servicios temporarios.

La puesta a disposicion de trabajadores de servicios temporarios a una usuaria
por una EST, debera constar por escrito en un contrato de puesta a disposicion de
trabajadores de servicios temporarios, que debera indicar la causal invocada para
la contratacion de servicios temporarios, los puestos de trabajo para los cuales se
realiza, la duracion de la misma y el precio convenido. Debera sefialar también, si
los trabajadores puestos a disposicion tendran o no derecho, durante la vigencia de
dicho contrato, a la utilizacidén de transporte e instalaciones colectivas que existan
en la usuaria.

En el caso de que el trabajador continte prestando servicios después de expirado
el plazo de su contrato de trabajo, éste se transformara en uno de plazo indefinido,
pasando la usuaria a ser su empleador y contandose la antigiiedad del trabajador,
para todos los efectos legales, desde la fecha del inicio de la prestacion de servicios
a la usuaria.

La usuaria que contrate a un trabajador de servicios temporarios por intermedio de
empresas no inscritas en el registro que llevara la Direccion del Trabajo, considerara
al trabajador como dependiente de la usuaria, vinculo que se regira por las normas
de la legislacion laboral comun.

Las condiciones laborales de los trabajadores de servicios temporarios

Sera obligacion de la usuaria controlar la asistencia del trabajador de servicios
temporarios y poner a disposicion de la empresa de servicios temporarios copia del
registro respectivo.

Lausuaria tendra la facultad de organizar y dirigir el trabajo, dentro del &mbito de las
funciones para las cuales el trabajador fue puesto a su disposicion por la empresa de
servicios temporarios. Ademas, el trabajador de servicios temporarios quedara sujeto
al reglamento de orden, seguridad e higiene de la usuaria.
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La usuaria debera cumplir integramente con las condiciones convenidas entre el
trabajador y la empresa de servicios temporarios relativas a la prestacion de los
servicios, tales como duracién de la jornada de trabajo, descansos diarios y semanales,
naturaleza de los servicios y lugar de prestacion de los mismos.

Solo podran pactarse horas extraordinarias entre el trabajador de servicios temporarios
y la empresa de servicios temporarios de acuerdo con lo que establecen las normas
del Codigo del Trabajo al respecto.

En relacién con los derechos fundamentales, el ejercicio de las facultades que la ley
le reconoce a la usuaria tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales
de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada
o la honra de éstos.

En el caso de los trabajadores con discapacidad, el plazo maximo de duracion del
contrato de puesta a disposicion de trabajadores de servicios temporarios, sera de
seis meses renovables.

Las empresas de servicios temporarios estaran obligadas a proporcionar capacitacion
cada afio calendario, al menos al 10% de los trabajadores que pongan a disposicion
en el mismo periodo.

Las trabajadoras contratadas, gozaran del fiero maternal cesando éste de pleno
derecho al término de los servicios en la usuaria.

Responsabilidad subsidiaria y directa de la empresa usuaria

La wusuaria sera subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales
vy previsionales que afecten a los trabajadores de las empresas de servicios
transitorios.

Y serd de responsabilidad directa de la usuaria el cumplimiento de las normas
referidas a la higiene y seguridad en el trabajo, incluidas las disposiciones legales y
reglamentarias relativas al Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo
y Enfermedades Profesionales de la Ley N° 16.744, especialmente las medidas de
prevencion de riesgos que deba adoptar respecto de sus trabajadores permanentes.
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4.2. Relaciones laborales con flexibilidad

Los siguientes cuatro estudios de la Direccion del Trabajo son una muestra de la
variedad de relaciones laborales presentes en la actualidad, desde aquéllas que
externalizan al maximo la relacion con el trabajador y debilitan el compromiso
ligado a una relacion laboral clasica, hasta otras que, conservando las obligaciones
establecidas entre empleador y asalariado, introducen cambios en el contrato
que afectan el desempefio laboral y la calidad del empleo asalariado de manera
significativa. Los estudios se enfocan hacia los trabajadores a domicilio, vendedores,
asalariados del comercio y de grandes empresas.

En el segundo capitulo se hizo referencia al proceso mundial de transformacion
de la relacion salarial que ha producido un alejamiento de las protecciones
establecidas. Este proceso y la literatura sobre ¢l han sido el marco tedrico para
analizar la diversidad de relaciones laborales en Chile, teniendo como referencia
la relacion asalariada clasica, subordinada en el proceso de trabajo y dependiente
contractualmente de un empleador. La relacion asalariada se define por la existencia
de un empleador, la supervision directa, la determinacion de una jornada laboral
y de una remuneracion convenida que no es afectada por ningln tipo de riesgo
empresarial. A ella estan asociados los derechos laborales, las protecciones sociales y
los derechos de asociacion sindical del trabajador. A partir de este modelo se estudian
las variaciones en sus componentes en cada uno de los tipos de trabajo considerados
en los estudios sefialados para establecer una tipologia de grados de dependencia y
proteccion’!. Como sefiala uno de los estudios®?, en realidad los trabajos se sitGian en
“...puntos diferentes en un continuo desde la dependencia hacia la independencia
y desde la subordinacion a la autonomia. En ese transito hay también un traspaso
de riesgos empresariales desde la empresa al trabajador, y un acercamiento de éste
a las condiciones del mercado, que repercuten en él cada vez mas directamente.
Las variables que mas influyen para cambiar su condicion, se relacionan con las
modalidades de pago y las formas de controlar su rendimiento. A medida que el
trabajador se torna mds independiente de la empresa o empleador, los pagos se
hacen mas ligados a su desemperio, se relajan los controles de horarios, va perdiendo
beneficios de la proteccion social y asumiendo sus propios riesgos de enfermedad,
accidentabilidad, incapacidad y vejez.”

51 Para un tratamiento extenso de las relaciones laborales que se alejan de la figura clasica del asalariado
ver: Para reclasificar el empleo: lo clasico y lo nuevo. Cuaderno de Investigacion N° 14, 2001.

52 Aporte al Debate Laboral N° 16, 2005.
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La diversidad de situaciones encontradas en los cuatro estudios se ha clasificado en
tres tipos de relacion laboral o contratacion, segin el grado de vinculacion entre el
trabajador y el empleador o proveedor, y pretende describir como los términos de la
relacion se alejan del estatuto clasico de asalariado en el que se basa el sistema de
proteccion laboral y social.

¢ Trabajadores(as) periféricos: corresponde a trabajadores que conforman
claramente la periferia de la empresa, con relaciones en el limite de lo laboral—
comercial. En este grupo se incluye a las vendedoras por catalogo® y a los
trabajadores a domicilio™.

¢ Trabajadores(as) con vinculo laboral débil e inestable: incluye modalidades
de trabajo flexible en varios aspectos, con vinculos laborales debilitados. Se
analizan los casos de vendedores de servicios financieros, ventas por teléfono
y similares, con relacion laboral muy flexible. Se incluye a los “asalariados
flexibles” del estudio sobre Vendedores y algunas referencias al caso de la
empresa de Servicios Telefonicos™.

¢ Asalariados(as) en condiciones flexibles: son asalariados cuyos contratos
tienen flexibilidad horaria, salarial y/o polifuncional. Comprende casos de
tres estudios®® sobre asalariados en grandes empresas, vendedores del sector
financiero y empleados del sector comercio.

Estas categorias son utilizadas para organizar la siguiente exposicion sobre las
caracteristicas de los acuerdos de trabajo, los efectos sobre los trabajadores en cuanto
a problemas y riesgos que afrontan y las desprotecciones resultantes.

4.2.1. Trabajadores(as) periféricos

Los trabajadores de este grupo formalmente podrian considerarse independientes,
porque producen en situacion externa a la empresa empleadora o proveedora, pero
trabajan con un alto grado de subordinacion hacia ella. Los estudios se refieren a
vendedoras por catalogo y trabajadores a domicilio.

3 Aporte al Debate Laboral N° 16.

3 Cuaderno de Investigacion. N° 9.

5 Cuaderno de Investigacion N° 22.

% Cuadernos de Investigacion N° 12 y N° 22 y Aporte al Debate Laboral N° 16.
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En el caso de las vendedoras por catalogo las empresas operan formalmente como
si el trabajador actuara por cuenta propia, sin embargo, la venta es claramente por
cuenta ajena y existe subordinacion a la empresa en la forma de vender. Es una
relacién inspirada en las empresas con sus “representantes de ventas”, en uso en
sectores tales como bebidas o combustibles. La diferencia es que en estos casos el
representante es una empresa formal, con un grado de solidez econdmica que no tiene
este tipo de trabajadora de ventas por catalogo, generalmente muy vulnerables y de
bajos ingresos. Es evidente que necesitan de un estatuto protector como trabajadoras,
combinando su propia responsabilidad con la de quien provee el trabajo y la del
Estado.

En cuanto a los trabajadores a domicilio, trabajan para el mandante con las
especificaciones de éste, lo que implica subordinaciéon en términos de ejecucion
del trabajo segliin normas, calidad, metas y/o plazos. Dichas especificaciones son
visibles en el producto final: productos terminados y entregados, clientes contactados,
servicios vendidos y fechas cumplidas. El contrato entre mandante y trabajador se
refiere solamente a la parte visible del mismo y las responsabilidades mutuas se
acuerdan en ese plano solamente. Las condiciones ambientales de trabajo son de
responsabilidad del trabajador y al mismo tiempo, invisibles: el espacio fisico, los
horarios de trabajo, la ayuda o delegacion en otros. Queda oculta, y es parte de
la “libertad” del trabajador, la forma en que ejecuta el encargo, como si fuera una
produccion de su propiedad, rasgo que se desdibuja en el moderno teletrabajo en el
domicilio del trabajador. Otro rasgo constitutivo de esta relacion es que la produccion
no es de su propiedad y esta vendida en el momento en que es encargada, al precio
definido por el mandante. Por lo tanto, es posible probar que hay dependencia
econdémica y subordinacion en el trabajo a domicilio, elementos constituyentes
de una relacion laboral, como se reconocid en el primer estatuto legal de 1931 vy,
recientemente, en la reforma al Codigo del Trabajo del afio 2001.

Recuadro N°3
Recuento historico del estatuto legal del trabajo a domicilio

D.F.L. N° 178 de 1931. Define el trabajo a domicilio y aplica el Reglamento a quienes
habitual o profesionalmente ejecuten un trabajo manual por cuenta ajena en su propio
domicilio o en el de un tercero que no sea su patron. Existe un contrato de trabajo a
domicilio que determina la clase de trabajo, el salario y el periodo de duracion. Se definen
causales de terminacion y prohibiciones al trabajo de menores y enfermos, asi como otras
que cuidan la salud del obrero. Se estipula un salario minimo, requisitos minimos de
seguridad e higiene y sanciones.
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Decreto Ley N° 2.200 de 1978. Reemplaza al anterior y acepta el contrato de trabajo
introduciendo en ¢l la venta del empleador al trabajador de materias primas u objetos
para su elaboracion. Establece la remuneracion por libre convencion y las imposiciones
previsionales de cargo de los trabajadores. No rigen las normas de indemnizaciones por
terminacion del contrato, excepto si se estipulan expresamente.

Ley 18.018 de 1981. Deroga las disposiciones sobre trabajo a domicilio sefialando que
“los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar” no dan lugar a contrato
de trabajo. Desconoce la calidad de asalariado del trabajador a domicilio con lo cual lo
excluye de proteccion laboral.

Ley 18.620 de 1987 que aprueba el Codigo del Trabajo. Regula el contrato manteniendo
la presuncion de independencia del trabajador a domicilio.

Ley 19.250 de septiembre 1993 que modifica el Codigo del Trabajo. Abre la posibilidad
de probar su calidad de asalariado. Debe demostrar subordinacion y vigilancia y direccion
inmediata del empleador.

Reforma al Codigo del Trabajo del afio 2001. El trabajo a domicilio esta sujeto al régimen
comun. Es asalariado si concurren los requisitos de subordinacion y dependencia para
realizar un trabajo por cuenta ajena. En caso contrario es auténomo. Los trabajadores
que presten servicios preferentemente fuera del hogar o sitio de funcionamiento de la
empresa, mediante la utilizacion de medios informaticos o de telecomunicaciones, quedan
excluidos de la limitacion de la jornada laboral.

Fuente: Olate, S, 1995 y Cuaderno de Investigacion N° 26. Diciembre 2005

El tipo de subordinacion y de controles a los que se someten los trabajadores a
domicilio se ha atenuado en el caso de los sectores modernos de comercio y servicios
(teletrabajo), pero de acuerdo a Olate (1995) “la existencia de tal subordinacion
aparece de manifiesto si se considera, en especial, el cardcter de continuidad y
estabilidad en la ejecucion del trabajo, lo que configura una dependencia economica,
de la cual surge la dependencia juridica con el empleador dador del trabajo’”’. La
dependencia se manifiesta en que el trabajador no accede por si mismo al mercado
y el producto de su trabajo es ajeno a su propiedad. De acuerdo a Vega (1992): “la
prestacion debida no es en si el producto terminado, sino el trabajo que lo genera.
Nos hallamos ante la relacion de una obligacion personalisima que implica una
obligacion final de hacer — lo que no desvirtua su naturaleza de prestacion de
servicios- , por la que se percibe un salario y no un simple pago”.

57 Vega, Luz y Olate, Sara, son citadas en Cuaderno de Investigacion N° 9, 2001.
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A continuacion se describen las situaciones encontradas en estos dos sectores de
trabajadores.

Vendedoras por catalogo

Las vendedoras por catalogo participantes en el estudio venden diversos productos
dirigidos a consumidoras, generalmente mujeres duefias de casa, para su uso personal
o0 para la casa, por encargo de diferentes empresas. Se autodenominan vendedoras,
consultoras de belleza, colaboradoras, supervisoras o representantes y consideran
a la empresa para la que trabajan como su proveedora, no como empleadora. El
compromiso inicial consiste en la compra de un catalogo y/o un muestrario, la
firma de un pagaré o garantia y un mandato o contrato, aceptando las reglas. Ellas
contactan a los clientes, toman sus pedidos a los precios establecidos por la empresa
y, cuando alcanzan los montos exigidos por ésta, compran los productos con un
crédito de muy corto plazo que reponen al cobrar los pedidos. La intensidad del
trabajo es “motivada” por los sistemas de metas, premios ¢ incentivos y castigos de
la empresa. La supervision directa es reemplazada por el autocontrol de la vendedora
para cumplir las reglas puestas por la empresa y su autoexigencia para conseguir
ingresos. Los gastos de venta corren por su cuenta: transporte, muestrarios, llamados
telefonicos, otros.

Los riesgos y desprotecciones que enfrentan son abundantes. Como la relacion
laboral no es reconocida, ni por el empleador ni por la vendedora, no se incluye
en el acuerdo ninguna proteccion relacionada con el desempefio de su trabajo: ni
cotizaciones para salud, ni para prevision, ni para accidentes del trabajo, ni seguros
por robos o pérdidas.

La estabilidad y continuidad de su trabajo no esta asegurada: el fin de la relacion
puede darse en cualquier momento, sin obligaciones pendientes de parte de la
empresa proveedora. El monto de sus ingresos tampoco es seguro: depende de su
propio emprendimiento en la busqueda del cliente y también de las reglas que pone
la empresa para la venta y su retribucion.

El riesgo empresarial®® traspasado a la trabajadora es total: arriesga su tiempo de
trabajo empleado en vender, en cobrar, en recoger y entregar los productos al cliente,

% Se entiende por riesgo empresarial la posibilidad de recuperar o no con ganancia lo invertido o
gastado, con las reglas del mercado. Supone enfrentar directamente los efectos del mercado en algun
aspecto.
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en relacionarse con la empresa proveedora y duena del producto. También arriesga
los gastos desembolsados: transporte, comunicaciones, gastos de demostracion,
inversion en catalogos y muestras, vestuario adecuado, etc. So6lo la venta de los
productos le asegura su ingreso y reposicion de gastos, como a cualquier empresa
econémicamente mas soélida. Por lo mismo, las crisis del mercado en general, la
escasa demanda de los productos que venden, el agotamiento de su propia cartera
de clientes, la falta de liquidez para salir a vender y, por supuesto, los eventos
personales (accidente, enfermedad, robo—pérdida o deterioro de la mercaderia) son
soportados enteramente por estas trabajadoras que absorben los riesgos del negocio
y los personales.

Trabajadores(as) a domicilio por encargo

El estudio de Direccion del Trabajo resefiado no se dirigio inicialmente a profundizar
en la relacion laboral, sino a la medicion estadistica de trabajadores a domicilio,
definiendo las siguientes condiciones para ser considerado como tal:

¢ realizar trabajo remunerado principalmente en su domicilio,

¢ realizar el trabajo para otro: empresa, taller, institucion, local, tienda
comercial,

¢ recibir por su trabajo un valor determinado por quien lo encarga,

no comercializar directamente el producto de su trabajo, y

¢ producir con las especificaciones de quien encarga el producto y elegir
libremente los horarios y las secuencias de las operaciones que debe hacer.

<

Con esta definicion quedaron clasificados como trabajadores a domicilio 79.700
personas, el 82% mujeres. Evidentemente, también es un sector de trabajo femenino,
realizado por activas y por “inactivas”. Las combinaciones encontradas fueron
variadas, desde ocupados cuyo trabajo principal era a domicilio, ocupados en otro
trabajo principal cuyo trabajo secundario era a domicilio, inactivos y cesantes que
hacian trabajo a domicilio, pero no lo consideraban su actividad principal, hasta otros
que habian trabajado durante el afio en alguna actividad remunerada a domicilio,
pero no lo habian hecho la semana anterior a la encuesta. Ello revel6 que el trabajo
a domicilio es desempefiado en condiciones estables o en la transicion entre otros
trabajos y la inactividad, o como actividad principal o complementaria de otras, por
ejemplo, de los “quehaceres del hogar” de las mujeres. La alta movilidad laboral es
una caracteristica de este conjunto de trabajadores. Al momento de la encuesta el
66% de los trabajadores a domicilio (56% entre los mayores de 34 afios) tenia menos

97



de tres afios en dicha calidad y de ellos, el 30% habia trabajado menos de tres meses
en el Gltimo afo.

Su distribucion segin las principales actividades en las cuales se desempefiaban es
la siguiente.

Cuadro N°9
Principales actividades de los trabajadores a domicilio Total en % de
Total pais, julio-agosto-septiembre 1997 miles mujeres

Actividades de servicios

Promocion o venta de bienes y servicios, mediante llamadas

telefonicas (seguros, tarjetas de crédito, cursos, viajes, vacaciones | 34.800 97
u otros)
Trabajos técnicos: digitacion, dactilografia, ingreso de datos, 5.800 70
dibujo técnico, contabilidad u otros '
Actividades de produccion de bienes
Confeccion de prendas o partes de prendas de vestir, tejidos y/o

, 14.800 85
articulos del hogar
Confeccion, armado o actividades en articulos de cuero 6.000 48
Confeccion, armado o actividades en papel o carton 3.300 81
Confeccion, armado o actividades en articulos de metal 2.600 16
Resto de actividades 12.400 72
Total 79.700 82

Los resultados indican que esta modalidad de trabajo ha penetrado en actividades
de servicios y en el comercio, consideradas parte de un sector moderno de trabajo
domiciliario. Es interesante notar que la sectorizacion del trabajo a domicilio esta
relacionada con su feminizacion: el 58,5% de las mujeres se encuentra en la produccion
de servicios y en el comercio, en tanto el 72,1% de los hombres esta en la produccion
de bienes a domicilio. En una encuesta posterior (afio 2000), limitada a la Region
Metropolitana, el porcentaje de trabajadores a domicilio en actividades de servicios y
comercio habia aumentado en esta region desde el 45.2% en 1997 al 56%, tendencia
alin mas acentuada entre las mujeres. Los “trabajos profesionales” a domicilio,
tales como asesorias, analisis, consultorias, disefios de sistemas, contabilidades u
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otros, eran desempeiiados por el 10% de los trabajadores a domicilio de la Region
Metropolitana en 1977 y subieron al 25% en la medicion del afio 2000.

La evidencia obtenida en esta medicion de que existe un “nuevo trabajo a domicilio”
en el comercio y los servicios coincide con la apreciacion de que estos dos sectores
han experimentado cambios importantes en los Gltimos aflos, apoyados en las nuevas
tecnologias de comunicaciones. Ha aparecido la fragmentacion de los procesos
productivos y el trabajo a distancia, favorecido “por las nuevas concepciones para
gestionar la fuerza laboral, que debilitan el control directo sobre el trabajador...
En el sector de servicios... muchas actividades son encargadas a trabajadores que
operan en sus domicilios desde donde mantienen comunicacion mas o menos intensa
con la empresa dadora del trabajo... El comercio ha diversificado las estrategias
para buscar clientes... se va tras ellos en una busqueda que debe ser focalizada
y persistente...El domicilio del trabajador es una sucursal en la cual se vende, y
también una estacion donde se organiza una nueva salida para ampliar la red que
permite multiplicar las ventas™’.

El hallazgo de estos nuevos trabajos motivo la realizacion de entrevistas en
profundidad en dos ocasiones mas (entre abril y agosto de 2001 y en el segundo
semestre del mismo afio)®, orientadas a conocer los elementos de dependencia
y subordinacion del teletrabajo en los sectores de servicios y de comercio. Se
obtuvieron 29 entrevistas a los llamados “teletrabajadores” definidos como quienes
“realizan su trabajo desde su hogar y/o movilmente, utilizando las tecnologias de la
informacion y la comunicacion: teléfonos fijos y moviles, internet, correo electronico,
videoconferencias, fax.” Entre los servicios prestados por ellos se encuentran:
“labores de gestion, de disefio de productos, prototipos y procesos, asesorias de
diversa indole, de contabilidad, de ingreso de datos en equipos computacionales, de
recuperacion de informacion desde redes locales, nacionales e internacionales, de
atencion de clientes, traducciones, cobranzas™®'.

En todos los casos, los trabajadores reciben directrices e instrucciones sobre la
prestacion desde alguna organizacion. Para conocer el grado de subordinacion en
el proceso de trabajo se examiné el ambito de decisiones: en algunos casos tienen
pocos grados de libertad para decidir y no pueden intervenir en aspectos sustanciales,

% Cuaderno de Investigacion N° 26, 2005.
® Henriquez, H.; Riquelme, V.; Ugarte, J.L., 2001. Cuaderno de Investigacion N° 26.

¢! Cuaderno de Investigacion N° 9. Reedicion 2001.
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como el perfil de los clientes o la forma de pago de éstos en actividades de cobranzas,
en otros casos se observa una mayor delegacion de decisiones y responsabilidad en
el trabajador y mayor horizontalidad en las relaciones de trabajo hasta el punto en
que se habla de “independencia ejecutiva’®. Generalmente esto ultimo coincide con
un nivel educacional del trabajador mas elevado. Las modalidades de control varian
desde un control diario hasta relaciones de cooperacion laboral y autocontrol por
parte del trabajador. Henriquez et al. (2001) comentan, al referirse especialmente a
actividades de cobranza y venta de intangibles por teléfono: “los trabajos a domicilio
modernos aparecen asociados a un alto grado de libertad para desemperiarlos...
pero... se observa que el espacio para la iniciativa del trabajador se otorga en
ambitos o en relacion con contenidos que benefician la productividad . Lo usual es
que la remuneracion sea variable, segin rendimiento o tarifa y se detecta variabilidad
del ingreso mensual y a veces discontinuidad.

Estas caracteristicas de heterogeneidad y variabilidad se reflejan también en la jornada
laboral: en general no se explicitan normas horarias, pero el tiempo esta determinado
por los requerimientos de la prestacion, y los teletrabajadores tienden a adaptar sus
tiempos a las necesidades de la empresa. La irregularidad del ritmo de trabajo es una
realidad y algunos experimentan sobrecarga seguida de lapsos de inactividad. Se
sabe que los trabajadores a domicilio estan sometidos a jornadas de trabajo variables:
algunas jornadas suelen ser mas largas que las de los asalariados en las empresas y de
ello hay numerosos testimonios entre las trabajadoras a domicilio de la confeccion,
pero también se encuentran jornadas mas cortas. En los nuevos empleos a domicilio
en servicios modernos hay trabajadores que deben estar disponibles en cualquier
momento para llamadas de clientes. Acuerdos mas favorables permiten concertar
turnos durante los cuales se exige al trabajador disponibilidad total, pero cuando
se trata de trabajos asociados a la marcha y ritmo de la empresa que los encarga,
puede haber dificultades practicas para reconocer y respetar los limites de la jornada
acordada.

La ventaja para el mandante o empleador se encuentra precisamente en que la
modalidad de contratacion permite la parcelacion de los tiempos de los trabajadores.
El trabajo a domicilio configura un tipo de empleo moldeable, volatil y que se
muestra capaz de aprovechar retazos de tiempo del que disponen muchas personas.
(Henriquez et al, 2001) Estas condiciones son compartidas por las vendedoras por

2 Cuaderno de Investigacion N° 26.

% Henriquez, H.; Riquelme, V.; Ugarte, J.L.
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catalogo: “En general, las mujeres no emplean una jornada completa en las ventas.
Combinan sus tareas de duernias de casa, estudiantes u otras con estas actividades.
Se encuentra una diversidad de horarios... y todas organizan su tiempo en el diay a
través de la duracion de las camparias segun diversas estrategias™®. Las necesidades
empresariales de contar con tiempo muy flexible pueden coincidir con las de algunos
trabajadores, pero la falta de control y de visibilidad del tiempo realmente invertido
puede llevar al trabajador a la auto explotacion, a no cumplir con tiempos de
descanso necesarios, incluso a afectar su salud si el ingreso es determinado por su
productividad. Si realiza simultaneamente varios trabajos para distintos mandantes,
la necesidad de cumplir lo pactado con cada uno de ellos puede ocasionarle estrés
cuando las demandas se superponen en el tiempo o cuando todas decaen al mismo
tiempo. Muchos de los entrevistados realizan varios trabajos simultaneamente,
sin embargo, la mayoria ejecuta por lo menos un trabajo en condiciones estables,
estabilidad que se logra por la continuidad de los pedidos y permite rutinas de
vinculacion regular con los mandantes.

En la mayoria de los casos entrevistados no hay contrato laboral con protecciones: son
contratos de prestacion de servicios, con pago a honorarios, sin reconocer derechos
laborales y sin descuentos legales para prevision social ni salud®®. En general no hay
beneficios como bonos de movilizacion, de colacion, por desempeiio, ni derechos
basicos como vacaciones pagadas, licencia médica, maternal, negociacion de
condiciones laborales. La relacion de trabajo a domicilio, por su falta de proteccion
y reconocimiento, puede ser facilmente interrumpida, a lo que se suma su debilidad
econdmica, en el sentido que si la empresa mandante esta en crisis, probablemente
empezaraareducirsuactividad cortando en primer lugar los encargos externalizados de
trabajo. El trabajador asume el riesgo de no recibir pedidos, de sufrir discontinuidades
en el ritmo de produccion, de pedidos en plazos perentorios y también de variaciones
de la tarifa no controlables por él. Todo ello puede incidir en una gran variabilidad del
flujo de ingresos percibidos. A estos riesgos se suma el hecho que gran parte de los
teletrabajadores utilizan elementos de su propiedad como teléfono, fax, computador,
absorbiendo su desgaste. La mantencion, reparacion y renovacion se hace segun las
necesidades del trabajo, financiada por el trabajador que generalmente no transfiere
estos costos a la empresa. Ocasionalmente el mandante proporciona el software o la
conexion a internet si se trabaja en linea.

¢ Aporte al Debate Laboral N° 16.

% Sdlo se reporto el caso de los asalariados formales de una empresa de telecomunicaciones que fueron
externalizados a sus domicilios conservando su contrato de trabajo como asalariados al cual se
introdujeron modificaciones sobre jornada y lugar de trabajo.

101



Finalmente, la heterogeneidad, la rotacion, la transitoriedad, el aislamiento
domiciliario y, en algunos casos el compartir este trabajo con otros empleos o
actividades, remuneradas o no, debilita su identidad laboral y de pertenencia a un
colectivo. Es muy dificil establecer lazos o vinculos sociales con sus pares e impide
que se organicen de manera colectiva para negociar con sus empleadores y hacer
valer algunos derechos y protecciones basicas asociadas a su condicion laboral
dependiente.

4.2.2. Trabajadores(as) con vinculo laboral débil e inestable

En este grupo se ha clasificado a un tipo de vendedores denominados “asalariados
flexibles™, porque su relacion laboral contiene la mayor parte de los elementos
que flexibilizan la fuerza de ventas, potenciandose de tal manera que debilitan el
vinculo laboral. El resultado es una suerte de trabajadores con débil pertenencia a
la empresa que los emplea, ingresos muy variables y alta rotacion. Se asimila a este
grupo el caso de los trabajadores de una empresa de servicios telefonicos estudiada
en otra investigacion®’, que reproduce y confirma los procedimientos encontrados en
este sector de vendedores. Como se describird a continuacion, la relacion contiene
elementos de dependencia econdmica, subordinacion en el trabajo a desempefiar y
supone continuidad.

Sus condiciones laborales corresponden claramente a la categoria de asalariados
y consideran a la empresa como “su empleador”, sin embargo, algunas empresas
no reconocen una relacion laboral, sino una de “compra de servicios”, por lo que
los contratan sobre la base de honorarios y no hacen descuentos previsionales ni
de salud. Otras, como la empresa de servicios telefonicos, cumplen con el contrato
laboral.

Los rubros estudiados son principalmente de llamadas telefonicas y de promociones
y ventas de intangibles. Un primer elemento de flexibilidad es que la empresa
empleadora puede ser subcontratista, filial, dealer, canal indirecto, socio comercial,
empresa externa, distribuidora, asociada o cualquier otra denominacion que reciba
su relacion con una empresa mandante. La empresa de servicios telefonicos funciona
como una filial para operar una externalizacion de servicios a su empresa matriz, que
es su duefia y principal cliente a la vez. El riesgo de término, fracaso o cambio de

% Aporte al Debate Laboral. N° 16.

7 Cuaderno de Investigacion N° 22.

102



giro de este tipo de empresas es alto, por lo que los vendedores necesitan proteccion
contra la inseguridad de su empleo y sus ingresos, asi como de la falencia econdémica
de las empresas. Una trabajadora opina sobre su empleador: “es una empresa
pequeria, transitoria, que no pretende proyectarse por si misma ... es una empresa
de oportunistas ..., quieren ganar harto y después cerrar e irse a otra empresa que
les ofrezca un producto que se venda masivamente”.

La cultura organizacional desvaloriza al personal contratado y actlia como si éste
fuera “desechable”. Son negocios con procesos de trabajo intensivos en mano de obra,
de modo que todo ahorro en compensarla tiene impacto muy directo en la ganancia
obtenida. Por otra parte, para desempefiar el trabajo no se requiere especializacion ni
experiencia previa y el aprendizaje del negocio se hace a costa del propio trabajador,
que produce y gana menos mientras aprende. Las practicas de la contratacion a
honorarios y la contratacion a prueba por tres meses facilitan el despido, el abandono
del trabajo y producen alta rotacion. Aun con contrato indefinido, el despido es
facil y las reglas internas de las empresas alientan el abandono, al que se suma el
desaliento durante el periodo de aprendizaje y la desvalorizacion del trabajo que
se transmite al trabajador, caldo de cultivo para la alta rotacion observada. En la
empresa de servicios telefénicos la rotacion es de alrededor del 20% al 25% de la
plantilla al afio y se observa, ademas de lo anterior, que las perspectivas de ascenso
son practicamente nulas.

Otro elemento de flexibilidad lo constituyen las formas de pago. Los honorarios se
componen de un monto fijo muy bajo y comisiones por ventas, de manera que la
parte mas importante de la remuneracion es variable: comisiones, bonos y premios.
La empresa de servicios telefonicos remunera al personal con un sueldo mensual
muy bajo, ($26.000 por jornadas de 48 horas semanales, afio 2004) al que se suman
pagos como “bono nivel” por hora conectado, “incentivo”, “bonificacion por meta”
asociada a campanas, todos ellos variables segun el desarrollo y resultados de las
campaias. Como promedio, la parte variable de la remuneracion alcanza al 75%
del total. Si el trabajador no completa las horas pactadas en su contrato, atin cuando
sea por problemas de asignacion de jornadas ajenos a su voluntad, s6lo cobrara su
sueldo base.

En esta relacion laboral no se paga el tiempo invertido por el trabajador, se paga
solamente lo producido. Se trasladan los riesgos del mercado al trabajador, ya que
los componentes variables de la remuneracion son altos y cuando hay contraccion
del mercado disminuyen los ingresos del trabajador, quien probablemente hace un
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esfuerzo de ventas mayor con un resultado peor. Por su parte, en esas circunstancias,
la empresa disminuye sus costos laborales sin necesidad de recurrir a despidos. El
riesgo de pérdida econdmica ha sido trasladado en parte al trabajador.

Al mismo tiempo, los sistemas de pago en un contexto de alta rotacion pueden tener
costos mayores para los trabajadores. En varios casos se establece una cantidad
minima de ventas para ganar el sueldo base, si no las logran no tienen sueldo, y
las comisiones solo se pagan por las ventas que superan el minimo. Juntando estos
minimos sin salario y sin comisiones, las empresas aprovechan un servicio de
ventas que no han pagado y el vendedor ha trabajado sin ninguna compensacion.
El sistema de premios tiene también una contrapartida en castigos. Por ejemplo, en
algunos casos no se paga el bono de productividad al vendedor que en el periodo ha
presentado licencias médicas. Con este tipo de reglas las empresas no compensan
algunos aumentos de productividad y lo que pierde el trabajador se transforma en
ganancia extra para ellas.

Por otra parte, varian las reglas internas de las empresas sin consulta a los
trabajadores. Los sistemas y escalas de las comisiones se fijan por la empresa y
pueden ser modificados unilateralmente para obtener mas esfuerzo (mayor intensidad
del trabajo) y mejores resultados sin aumento de costo. Las empresas reducen costos
calculando y recalculando permanentemente sus tasas de comisiones y metas, asi
como revisando medidas administrativas de premios y castigos. A veces se utiliza la
condicion de dealers: “los jefes directos apelan a sus obligaciones con la empresa
madre para imponer determinadas reglas. Por ejemplo, en un caso se dice que cada
empresa es responsable de su cliente por seis meses. Si en ese plazo el cliente se da
de baja, hay multa para el “dealer” y éste la traspasa a sus vendedores” %,

La asistencia al lugar de trabajo y los horarios son flexibles. Algunos trabajadores
cumplen con horarios establecidos, otros trabajan part time, otros en turnos. La
empresa de servicios telefonicos tiene produccion continua, 24 horas diarias, 7 dias
a la semana, por lo que debe asegurar la disponibilidad del personal en diferentes
turnos, en la semana y en el fin de semana, en jornadas completas y parciales y
utilizando horas extraordinarias cuando se presentan desfases entre los turnos.

Mas importante que el control del tiempo es el del rendimiento obtenido, asociado
a los ingresos, por lo que los trabajadores estan directamente interesados en €l y la

% Aportes al Debate Laboral N° 16.
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supervision directa se apoya en el autocontrol. El tiempo que produce ingresos es
el que interesa al empleador y en esta concepcion, el tiempo improductivo suele no
pagarse, alargando la jornada laboral con reuniones de coordinacion y de balances
en horas fuera del horario acordado. La empresa de servicios telefonicos tiene una
variedad de 120 turnos semanales que se asignan a los trabajadores al final de cada
semana, en forma variable, lo que les produce un alto nivel de incertidumbre respecto
de su jornada. La flexibilidad ideal, expresada por la empresa de servicios telefonicos
seria un “horario de trabajo no preestablecido (sin jornada de trabajo)”®.

Las quejas contra este tipo de empresas son abundantes y de hecho, los vendedores
estan sometidos a una mayor indefensiéon como colectivo, producto del proceso
de externalizacion. Una vendedora dice: “Antes eran elefantes grandes con sus
trabajadores... cuando aparecieron empresas chicas, ya no permitieron contratar
por la empresa grande, porque implicaba tener miles de sindicatos con un monton
de beneficios...”. Las condiciones descritas de alta rotacion de personal, empresas
volatiles y desechabilidad de los trabajadores, ademas de abundante oferta de personal
en el rubro de ventas, conspiran contra la formacion de sindicatos y aumentan la
debilidad de los existentes.

4.2.3. Asalariados(as) en condiciones flexibles

Son formalmente asalariados, pero sus caracteristicas basicas se van alejando de
la modalidad tradicional. El contrato laboral y las formas de gestion aplicadas
introducen elementos de flexibilidad en las formas de control, en el calculo de la
remuneracion, en las jornadas laborales y en las tareas asignadas.

En este grupo se incluyen los asalariados en grandes empresas, en el comercio de
mall y supermercados y en empresas del sector financiero”. Cada estudio describe
las formas concretas en que ocurren estas nuevas tendencias, sus efectos sobre los
trabajadores y los problemas y riesgos a que quedan sometidos. Las similitudes pesan
mas que las diferencias, por lo que se presentaran en conjunto.

Las empresas en las que se ha investigado este tipo de relacion laboral son grandes,
solventes y mas antiguas que las de los casos anteriores, con la inica excepcion
de las pequefias tiendas en centros comerciales (mall). En general, emplean

% Cuaderno de Investigacion N° 22.
70 Cuadernos de Investigacion N° 22 y N° 12; Aportes al Debate Laboral N° 16.
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grandes volumenes de personal, contratado directamente y por intermediacion. Los
asalariados mantienen parte de las condiciones tradicionales: contratos escritos, la
mayoria indefinidos, con descuentos para prevision y salud y derechos laborales
garantizados por el Codigo del Trabajo, entre ellos sindicalizacién y negociacion
colectiva. Sin embargo, no toda la fuerza de trabajo tiene continuidad en su empleo:
una parte parece flotar inestablemente alrededor de las empresas, trabajando con
reglas variables, presionados por cumplimiento de metas y temor a perder el empleo,
temor real por la facilidad de despido y de reemplazo. Son estamentos de empleados
con alta rotacion, generalmente los mas jovenes y menos calificados -entre ellos
muchas mujeres- trabajando en paralelo con otros que gozan de mayor estabilidad.

En el sector financiero, las empresas de los trabajadores entrevistados operan en el
campo de la banca, los seguros, la salud, los fondos previsionales y la mayoria son
empleadoras directas y administradoras de su propio negocio. Los asalariados tienen
sentido de pertenencia a su empresa y una clara identidad laboral como vendedores
profesionales. Han sido afectados por cambios en la propiedad de las empresas,
fusiones y llegada de inversionistas y administracion extranjeras, pero reconocen
que, aunque ha aumentado la inseguridad, la intensidad del trabajo y la variabilidad
de las normas, cuentan con los beneficios basicos de la relacion asalariada.

Entre los empleados de comercio contratados directamente por los establecimientos
se observa una alta rotacion, facilitada porque se trata de personal de baja calificacion
y facil reemplazo. La rotacion es mas alta en las pequefas tiendas, donde un
entrevistado reconoce que “tiene mucho que ver con las bajas remuneraciones, pero
también obedece a una politica de las empresas que prefieren renovar periodicamente
a su personal... antes de verse obligadas a construir un fondo de indemnizaciones”.
Y agrega: “la desinformacion de la mayoria de los trabajadores... casi siempre
Jjovenes, no les permite exigir el pago de vacaciones proporcionales y otros beneficios
al momento de ser finiquitados” .

Las modalidades de flexibilidad que se destacan aqui son las llamadas de flexibilidad
interna, o como la empresa logra diferentes cantidades de trabajo modificando la
relacién con el trabajador: flexibilidad de jornada (diversos horarios de trabajo,
sistemas de turnos con distribucion preestablecida y sin variaciones o con distribucion
variable), flexibilidad salarial -definida como tal en los casos en que al menos la cuarta

" Cuaderno de Investigacion N° 12.
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parte de la remuneracion es variable- y flexibilidad funcional, que consiste en que el
trabajador desempefia al menos dos funciones alternativas y/o complementarias.

Mas alla de los estudios, este tipo de practicas es de uso muy extendido entre las
empresas. Las mediciones para el afio 2004 realizadas por la Direccion del Trabajo,
mediante la ENCLA de ese afio, comprueban que ellas estan presentes en los acuerdos
laborales de muchos asalariados.

Grafico N2
ENCLA 2004. Empresas que aplican medidas de flexibilidad
Porcentaje del total de empresas que:

Pagan remuneraciones

variables 703

Emplean horas
extraordinarias

Aplican bonos e incentivos
por productividad:

Trabajan en turnos

Trabajan el dia domingo en
labor principal

Tienen turnos de noche

Tienen jornadas especiales

80

Fuente: ENCLA 2004. DIRTRAB.

107



Grafico N°3
Porcentaje de las empresas que aplican bonos e
incentivos, segiin tipo de bonos

Por productividad | | | | | |

63,2
individual ‘ ‘ ‘

Por productividad de ‘ 2617
grupos de trabajo

Por productividad 19,4
general

otros bonos 8,9

Fuente: ENCLA 2004. DIRTRAB

La prolongacion de la jornada de trabajo es una practica de flexibilidad frecuente en
las grandes empresas, ya sea recurriendo a horas extraordinarias, habito generalmente
aceptadoy deseado por los trabajadores que aumentan de esta manera su remuneracion,
o no computando como trabajo los tiempos previos (vestirse para el trabajo, preparar
equipos), posteriores (ordenar, cerrar, contabilizar) u otros (reuniones de coordinacion,
capacitacion). En el comercio, el 57,6% de los empleados encuestados tiene una
jornada de trabajo superior a las 48 horas semanales y se utiliza la extension de la
jornada con horas extraordinarias. A veces se exige la disponibilidad de alargar la
jornada en una suerte de lealtad hacia laempresay el 22,6% de los encuestados declara
que su motivacion para trabajar horas extraordinarias es demostrar al jefe que es
buen trabajador. También se encuentra la obligacion de llegar antes del comienzo de
la jornada de atencion al publico y retirarse después del cierre, con tareas por cumplir
que corresponden al trabajo como ordenar mercaderia, cuadrar caja, terminar de
atender clientes que estan comprando a la hora del cierre. Tales alargamientos no
constan en el registro de asistencia ni son objeto de pago extra.”” La extension total
de la jornada, que incluye el horario normal, mas horas extras, traslados desde y
hacia el hogar, preparacion y cierre, llega hasta 12 horas diarias reduciendo el tiempo

2 Cuaderno de Investigacion N° 12.
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de descanso y el tiempo para compartir con la familia a minimos inaceptables.”
Al mismo tiempo, tiene repercusiones fisiologicas dafiinas para el trabajador.”* En
el caso de las mujeres, las jornadas se prolongan con el trabajo doméstico y las
responsabilidades de la crianza si las hay, lo que aumenta su cansancio y estrés.

Otra practica para flexibilizar el tiempo trabajado es el trabajo en turnos, fijos o
variables, que permiten el funcionamiento continuo: en cuatro de las cinco grandes
empresas investigadas hay turnos diurnos y nocturnos. Al respecto se encuentra
que “fodas las empresas se reservan en el contrato individual de trabajo o en el
reglamento interno, la facultad de cambiar la duracion y distribucion de las
jornadas de trabajo,; funcionan con una potencial variabilidad del tiempo de
trabajo, sobre todo tratindose de los sistemas de turnos”. En tres empresas hay
variabilidad semanal y mensual en la distribucion de los dias de trabajo y descanso
de los trabajadores, en otra el reglamento permite variar los turnos con aviso previo
y en una sola empresa hay turnos estables. La necesidad que tienen las empresas de
servicios de acomodar el tiempo de trabajo a los requerimientos de los clientes lleva
también a la utilizacion de la contratacion de personal en diferentes modalidades de
jornada parcial, que se combinan con los sistemas de turnos. En el comercio también
se encuentra esta practica, dada la permisividad actual en los horarios de atencion.”
Los sistemas de llamado a turnos en que el trabajador tiene la posibilidad permanente
de ser llamado a trabajar, no permiten el descanso en que se dispone libremente del
tiempo y generan insatisfaccion en los trabajadores. “La disminucion cromica de
suerio, ademas de la fatiga y el estrés cotidiano, en el que juega un importante papel
la amenaza de pérdida del empleo, facilitan la emergencia de las diferentes formas
de depresion...”."°

La variabilidad de los salarios, presente en todas las grandes empresas del estudio, se
origina en el alargamiento remunerado de la jornada y/o en premios al desempefio.
El componente variable de la remuneracion alcanza al 75% en una multitienda y en

73 Situacion a la fecha de la investigacion, posiblemente mejorada por la reduccion de la jornada normal
de 48 a 45 horas semanales (equivalentes a 36 minutos diarios en cinco dias de trabajo por semana).

™ La recomendacion es: “destinar 1/3 del tiempo diario a trabajar, 1/3 a reparar el cansancioy 1/3 a la
recreacion y la vida social.” Cuaderno de Investigacion N° 22.

5 Laley 1.900 de 1907 establecio el descanso dominical obligatorio, que se amplié a los domingos y
festivos en 1917. Segun el Codigo del Trabajo de 1931, el descanso significaba el cierre obligatorio
del establecimiento. En 1970 se establecio la jornada especial de 44 horas semanales para el comercio,
hasta que en 1975 se decreta la libertad de horario de trabajo para los establecimientos comerciales.

76 Cuaderno de Investigacion N° 22.
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la empresa de servicios telefonicos y corresponde a bonos por desempefio y metas,
ya que los sueldos fijos son muy bajos y las horas extraordinarias no implican un
aumento apreciable del salario.

Entre los empleados de comercio se encuentra que la modalidad de pago mas
extendida es el salario base mas porcentaje de ventas, en segundo lugar el salario
fijo y por ultimo, solo comisiones, esta Ultima expandiéndose cada vez mas en
las grandes tiendas. Las comisiones por ventas han llegado a ser un mecanismo
para mejorar (y empeorar en crisis) las remuneraciones. Cuando el monto de la
remuneracion depende del volumen de ventas, las jornadas no tienen igual valor, ya
que las ventas en los malls y supermercados son mayores durante los fines de semana
y las quincenas, los fines de mes y los festivos. Los turnos que las comprenden, y el
alargamiento de la jornada, son apreciados como una manera de aumentar ingresos y
ventas, lo que causa complicidades entre vendedor y empleador dificiles de fiscalizar.
Los vendedores de intangibles también son remunerados sobre la base de salario
y comisiones, en combinaciones muy variadas. La remuneraciéon no se pacta, se
“gana”, y se combina con sistemas de premios y castigos monetarios.

Cuando la remuneracion fija es muy baja o inexistente y la remuneracion variable
es utilizada para mantener una alta intensidad del tiempo trabajado, se produce la
autoexplotacion, prolongando el tiempo de trabajo en las formas descritas para
lograr mayor ingreso. Pero también ocurre que el riesgo empresarial de las crisis de
mercado, los tiempos muertos, los malos dias, son de costo directo del trabajador,
cuyos ingresos se ven afectados, asi como favorecidos en las buenas coyunturas,
con la variabilidad consiguiente de estos, no totalmente controlada por ellos. A
esta sensacion de indefension y de variabilidad contribuye el cambio unilateral que
realizan las empresas en sus normas internas. Los vendedores de intangibles han sido
“muy afectados por los cambios y las nuevas reglas de administracion de personal
en el area de ventas. El continuo cambio de normas parece hacerse desde un poder
sin contrapeso, que crea inseguridad sobre el futuro, desde un presente que se evalua
peor que el pasado reciente. No se vislumbra proteccion para el tipo de nuevas
técnicas de administracion, de pagos y de incentivos a las ventas, que son bastante
similares entre empresas y que han disminuido la calidad del trabajo en ventas”.”

La flexibilidad lograda mediante la polivalencia del trabajador se encuentra en cuatro
de las cinco grandes empresas, en dos de ellas como parte de un plan de promocion

77 Aporte al Debate Laboral N° 16.
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y en otra como una oportunidad para subir remuneraciones variables. El plan de
promocion permite a los trabajadores hacer carrera ascendente en laempresa y mejorar
sus salarios a medida que desempefian otras funciones. Otro tipo de utilizacion de
la polivalencia es el desempeino simultaneo de varias tareas, pagadas con diferentes
tarifas, pero algunas de ellas consideradas “improductivas” y por lo tanto, de cargo
del empleado. Ello ocurre, por ejemplo, con las reuniones de equipo en la empresa
de servicios telefonicos. En las grandes tiendas del comercio se aplica la polivalencia
a los vendedores. “El vendedor integral... consiste en que el dependiente debe
cumplir con una cadena de funciones: vende, empaca, cobra. Con esta formula las
empresas logran reducir costos y ser mas competitivas. Disminuyen su personal y el
monto de las comisiones canceladas, pues cada vendedor comisionista debe dedicar
un tiempo mayor a realizar cada venta”. ™ La polivalencia del trabajador puede
ser un factor positivo para su carrera laboral. En el caso de los trabajos de menor
especializacion, con alta rotacion, tiende a ser utilizada para intensificar el trabajo
y ocasionar ahorro en el pago de funciones especificas a la empresa sin beneficio
adicional para el trabajador.

Considerando el panorama de conjunto, en el estudio de grandes empresas se
encuentra que la estrategia flexibilizadora de las empresas no es parcial, sino
integral, esto es, que se aplican varias modalidades simultineamente. En unas, estas
se orientan a “obtener el maximo posible de flexibilidad sobre todas las condiciones
de trabajo...(orientada a...) la reduccion de costos involucrados en la utilizacion de
trabajo...(Logran) una flexibilidad generalizada... con un incremento en las tareas
desemperiadas, una prolongacion de los tiempos de trabajo a la vez que una creciente
variabilidad de lajornaday una significativa variacion en las remuneraciones”.” Otro
tipo de orientacion consiste en focalizar el empefio flexibilizador en ciertos aspectos
estratégicos, concentrando la variacion de las condiciones de trabajo, por ejemplo
sobre la duracion y distribucion de la jornada, o sobre las tareas desempefiadas, o
aplicando remuneraciones inestables, pero manteniendo seguridad o estabilidad en
otros aspectos de las condiciones de trabajo. Se utiliza la flexibilidad para mejorar la
gestion del recurso humano, para obtener mas rendimiento, mejor productividad o
reduccion del tiempo de trabajo.

Los efectos de la flexibilidad aplicada sobre los trabajadores se suman: la flexibilidad
del tiempo de trabajo, de la remuneracion y la polivalencia contribuyen a aumentar

"8 Cuaderno de Investigacion N° 12.

7 Cuaderno de Investigacion N° 22.
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la intensidad del trabajo. Las bajas remuneraciones fijas, combinadas con pagos
directamente relacionados con la produccion individual y con diversas opciones de
duracion y distribucion del tiempo de trabajo hacen que los resultados en términos
de remuneracion sean “producidos” por el trabajador dentro de las reglas impuestas
por la empresa. Si su empefio principal es obtener una mayor remuneracion,
cumpliendo las reglas para no ser despedido, habra una tendencia a quebrantar su
salud sacrificando su descanso. La legislacion, mas la administracion de personal de
cada empresa, puede poner limites a esta autoexplotacion. Por su parte, la legislacion
sobre la jornada laboral ha tenido en su origen la intencion de establecer y regular
los necesarios tiempos de descanso del trabajador. Queda por resolver si la vision
y acciones de los sindicatos permiten negociar en conjunto mejor remuneracion y
limitacion del tiempo de trabajo y su variabilidad.

4.2.4. Proteccion perdida versus nuevos riesgos

(Cuales son las protecciones perdidas cuando el trabajador se aleja del estatuto de
asalariado y cudles son las protecciones necesarias frente a los nuevos riesgos que los
distintos tipos de trabajadores enfrentan hoy?

El Cédigo del Trabajo contiene protecciones asociadas a los empleos bajo
subordinacion y dependencia referidas a garantias generales (no discriminacion,
irrenunciabilidad de derechos), al contenido y término del contrato laboral, ala jornada
laboral y los descansos, a algunas caracteristicas de la remuneracion, restricciones
para la contrataciéon de menores, apoyos a la maternidad de las trabajadoras, a la
higiene y seguridad de las faenas asi como la cobertura de accidentes, al derecho a
la organizacion sindical y su libre ejercicio, vigilando todas ellas por medio de tutela
administrativa y judicial.

A medida que la relacion laboral se aleja de la clasica asalariada, los trabajadores
pierden las protecciones establecidas en el Codigo Laboral y se enfrentan a riesgos
adicionales producto de su insercion directa en el mercado y no a través de un
empleador cuyo papel era asumir tales riesgos. Por otra parte, a medida que su
status se acerca al de trabajador independiente, también pierden la obligatoriedad
de afiliarse a sistemas de salud y previsionales, quedando a su arbitrio la decision de
proteger sus riesgos de enfermedad y prevision de vejez o incapacidad laboral.
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A continuacién se presenta una sintesis de los riesgos que sufren los tipos de
trabajadores propuestos, con el fin sefialar las areas en que seria necesario redisefiar
politicas de proteccion para las nuevas situaciones y los nuevos riesgos.

Los riesgos que se describieron en las paginas de este apartado se han clasificado
como:

¢ De condiciones de trabajo: son los que regula el Codigo del Trabajo y remiten a
la relacion entre trabajador y empleador.

¢ De proteccion de las condiciones de trabajo: son los que regula el Cédigo del
Trabajo y remiten a la sindicalizacion y las tutelas administrativa y judicial.

¢ Universales: son los que estan asociados al status de trabajador para otorgarle
beneficios a él y a su familia, tales como cobertura de salud y previsional.

¢ De mercado: son los que enfrentan los trabajadores independientes y, cada vez
mas, los que laboran en areas grises o de indefinicion entre la dependencia y
la independencia. Se manifiestan en indefension en su contacto directo con las
variaciones del mercado.

Estos riesgos se sistematizan en el cuadro que sigue:
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V.- MOVILIDAD, TRANSITO, CAMBIO: RASGOS DEL MERCADO DE
TRABAJO

5.1. Dos maneras de analizar la movilidad

Se exponen en esta seccion, dos estudios de trayectorias laborales realizados con el
objetivo de captar la movilidad del mercado de trabajo y asociarla a las fluctuaciones
en la proteccion laboral.

El primer estudio es un analisis de informacion contenida en la Encuesta Nacional de
Empleo (ENE) del Instituto Nacional de Estadisticas. Para componer la trayectoria
se consideraron todas las transiciones que durante un periodo efectuaron las personas
entre la ocupacion y la desocupacion, el trabajo dependiente y el independiente,
con el objetivo de obtener una vision mas completa de su condicidon de sujeto de
derechos laborales

El segundo estudio, de caracter cualitativo, se propuso captar las orientaciones
que determinan la conducta de quienes transitan entre empleos dependientes e
independientes. Este es un movimiento clave, porque es el trabajo dependiente el
que queda bajo el paraguas de la ley, la administracion y la judicatura especial del
trabajo.

La intensidad de la dindmica en el mercado de trabajo, que revela el analisis realizado,
ha sido también registrada en otros estudios desarrollados en el pais en los afos
siguientes. Cuando la rotacion y la volatilidad de los empleos se intensifican, las
instituciones de proteccion al trabajo pierden eficacia; este panorama de inestabilidad
debe ser considerado por las politicas hacia el trabajo si se quiere actuar sobre la
vulnerabilidad que aqui se origina.

La investigacion sobre trayectorias laborales se apoya en el supuesto de la estabilidad
como una condicion de buen trabajo, ain cuando este enfoque ha sido discutido por
algunos analisis que ven en los cambios en el empleo, un dinamismo que indica
oportunidades y ofrece posibilidades de eleccion en las trayectorias ocupacionales;
la aceleracion y el cambio son vistas como generadores de productividad, tanto a
nivel de empresas como a nivel individual.
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5.2. Medicion estadistica de trayectorias laborales
5.2.1. Qué aporta el estudio de trayectorias laborales

La trayectoria laboral es un tipo de estudio que permite captar el cambio, la movilidad
en el trabajo, lo que es central en un contexto en que los factores productivos se
desplazan y se modifican aceleradamente.

Las mediciones habituales del empleo (a través de encuestas de hogares, pero también
de establecimientos) no permiten hacer analisis longitudinales; no estan disefiadas
para captar el recorrido laboral que hacen las personas durante periodos prolongados,
sino que presentan cortes de la situacion de ocupacion y de las condiciones de trabajo
en momentos determinados, para el conjunto de la poblacidn o para subconjuntos de
ella.

El enfoque de trayectoria, en cambio, permite ensanchar la vision del mercado
laboral al revelar los innumerables movimientos realizados por la poblacion que
quedan ocultos en las mediciones habituales. Estas ultimas muestran los resultados
“netos” de esta dindmica que, en realidad, es mucho mas intensa y multiple®’.

El analisis longitudinal entrega una vision mas precisa de proteccion, ya que muchas
veces ésta depende del tiempo durante el cual se mantienen los derechos. Asi, la
necesidad de conocer el recorrido que hacen las personas por el empleo ha sido
planteada desde la politica de seguridad social; la evaluacion de este sistema y las
propuestas para modificarlo exigen conocer la historia de trabajo de los beneficiarios.
Pero el conocimiento de las historias laborales personales es relevante también
para examinar el ejercicio de otros derechos, como por ejemplo, las politicas de
capacitacion laboral que requieren saber si quienes participan en programas de este
tipo van cumpliendo la expectativa de ir alcanzando mejores empleos. Los derechos
colectivos del trabajo deben, asimismo, ser vistos longitudinalmente; la experiencia
de cada trabajador en negociaciones colectivas y en organizaciones sindicales

8 Para analizar longitudinalmente la informacion de la encuesta de empleo, hay que atender a ciertas
limitaciones iniciales que para este objetivo tiene esta encuesta: a) no cuenta con sistema para
identificar a las personas en las sucesivas mediciones de que son objeto (si a los hogares); b) las
personas interrogadas permanecen integrando la muestra de la ENE durante un periodo corto de
tiempo: dieciocho meses; ¢) la muestra se va renovando parcialmente: un sexto cada trimestre. E1 INE
implement6 un método estadistico para la identificacion de los encuestados y para la recomposicion
de la muestra (que representa a la poblacion del pais).
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permite apreciar la capacidad acumulada para fortalecer el ejercicio de estos
derechos. En relacion con los derechos frente a los riesgos de salud en el trabajo,
es necesario tener en cuenta la acumulacion de riesgos distintos en personas que
cambian constantemente de empleo, y una politica de prevencion debe saber cuales
son las mas frecuentes trayectorias de riesgos. Los derechos de maternidad tampoco
pueden evaluarse acertadamente si no se considera que las trayectorias de trabajo
de las mujeres, con frecuentes entradas y salidas de la ocupacidn, indican una alta
probabilidad de perder beneficios o de quedar excluida de toda proteccion.

5.2.2. Diversos tipos de trayectorias

Para describir la trayectoria se seleccionaron dos de las variables que incluye la ENE
en su caracterizacion del empleo:

a) La condicion de actividad, que incluye las categorias de:
¢ Ocupado
¢ Desempleado
¢ Inactivo
b) La categoria en la ocupacion, que incluye las categorias de:

¢ Empleador en empresa de hasta 9 trabajadores

¢ Empleador en empresa de 10 trabajadores o mas

¢ Trabajadores por cuenta propia profesionales o técnicos

¢ Trabajadores por cuenta propia con calificacion de menor nivel
¢ Asalariados en empresas de hasta 9 trabajadores

¢ Asalariados en empresas de 10 trabajadores o mas

¢ Trabajadores de servicio

¢ Familiares no remunerados

En primer término el analisis estuvo dirigido a evaluar la movilidad de las
personas, considerando los cambios de posicion en una o en las dos variables antes
senaladas. Mientras mayor sea el nimero de personas que efectuan cambios, asi
como la cantidad de cambios, mas inestable es el mercado de trabajo y mayor es el
riesgo de desproteccion.
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El primer resultado a destacar es la alta movilidad laboral: el 78% de
los encuestados realiz6 uno o mas cambios en su condicion de actividad
0 en su categoria ocupacional; menos de la cuarta parte de esta poblacion
permanecio, entonces, en la misma posicion ocupacional.

Los transitos mas frecuentes son de entrada y salida de la ocupacion: el 58%
de la fuerza de trabajo se movid una o mas veces hacia o desde la condicion
de ocupado.

El 30% de la fuerza de trabajo estuvo desocupada una vez a lo menos en el
lapso de 18 meses (el 13%, mas de una vez), lo cual da cuenta de la magnitud
que alcanza este riesgo hoy en dia. Y, por otra parte, el 44% de la fuerza de
trabajo efectud transitos entre inactividad y ocupacion en el periodo.

Las trayectorias laborales detectadas muestran diferencias apreciables
para hombres y para mujeres. Uno de los rasgos mas notorios de la
participacion femenina es su discontinuidad, lo que tiene graves efectos
en el nivel de la proteccion. Las trayectorias intermitentes incluyen ciclos
cortos y repetidas salidas a la inactividad. Menos de la cuarta parte de las
trabajadoras mostré una trayectoria con empleo continuo.

Cuadro N°11
Movilidad en la condicion de actividad
en porcentaje sobre la fuerza de trabajo. Por sexo.

Transitos entre ocupado, % de la fuerza de trabajo

desocupado e inactivo Mujeres Hombres

No cambiaron 23.2 52.7

Cambiaron 76.8 47.3

Un cambio 19.5 12.0

Dos cambios 30.6 19.6

Tres cambios y mas 26.7 15.7

Total

100.0 100.0

Fuente: procesamiento especial ENE del INE; 18 meses.

¢

Las trayectorias de los jovenes fueron también muy moviles: la ocupacion
se pierde y se recupera mas de una vez, con intervalos de desempleo y/o de
inactividad. Son trayectorias intermitentes en las que el acceso al empleo es
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esporadico y de muy corto plazo; se trabaja a intervalos. En los 18 meses
considerados, el 71% de los menores de 30 afios habia integrado la fuerza de
trabajo al menos una vez.

Cuadro N°12
Movilidad de los trabajadores jovenes en porcentaje sobre la fuerza de trabajo
Cambios en la condicion de actividad y en Trabajadores de
la categoria ocupacional 15 a 29 aiios de edad
No cambiaron 9.1
Cambiaron 90.9
Un cambio 15.3
Dos cambios 26. 8
Tres cambios y mas 48.8
Total 100.0

Fuente: procesamiento especial ENE del INE,; 18 meses.

En una segunda direccion, el analisis se dirigié a distinguir grados de calidad
de las trayectorias. Para ello se utilizaron dos caracteristicas de la insercion
ocupacional que la ENE registra o permite componer: a) el caracter dependiente o
independiente de la relacion de trabajo que se establece, y b) el grado de fortaleza
econdmica que se puede atribuir a las distintas posiciones en el empleo.

¢ El empleo dependiente es mayoritario; en el 57% de las trayectorias la
categoria de dependiente persiste en las seis mediciones. Por lo tanto, el 43%
de los recorridos incluye empleo independiente por lo menos una vez en los
18 meses analizados. S6lo una parte de éstos, el 16%, fueron trayectorias en
que s6lo hubo empleos independientes.

¢ Estas cifras muestran la fuerte limitacion de proteccion que proviene
de la naturaleza de los empleos desempenados: cerca de la mitad de los
trabajadores queda, por esta sola razon, excluida de las tutelas basicas, en
forma permanente o interrumpida.

¢ Los trabajadores que se mantuvieron como independientes durante los 18
meses son, en su mayoria, micro empresarios o trabajadores por cuenta
propia con baja o sin ninguna calificacion.
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El 26% de las trayectorias mostré transitos entre ambas posiciones; estos
cambios tan drasticos son efectuados por trabajadores con clara disposicion
a asumir riesgos y por otros que los realizan porque sus oportunidades de
empleo son escasas y deben aceptar el puesto que encuentren®!.

Las trayectorias de los jovenes y las mujeres incluyeron preferentemente
empleos asalariados, pero muy inestables, seglin se sefiald. En el segmento
de trabajadores de mayor edad, casi la mitad ha permanecido siempre como
independiente; por esta razon son muy vulnerables, pero también porque los
retiros a la inactividad -no al desempleo- son muy frecuentes.

Se distinguieron cinco trayectorias con distinto nivel de fortaleza econémica.
De esta clasificacion resulté que menos de un tercio de los trabajadores se
ubico en la primera trayectoria, que agrupa a los empleadores y trabajadores
de establecimientos de 10 o mas empleados y a los cuenta propia con
alta calificacion. Este es el tnico sector que puede estimarse plenamente
protegido.

El grueso de la fuerza de trabajo, mas de dos tercios, se ubico en las trayectorias
que siguen, en las cuales es gradualmente menor la probabilidad de contar
con proteccion legal o con medios econdomicos para cubrirse por si mismo.
Son especialmente vulnerables las trayectorias de los dos ultimos niveles,
en las que se transita por todas las posiciones (excepto las del primer nivel)
0 solo por los empleos mas débiles (familiar no remunerado y personal de
servicio). En estos dos ultimos se agrupo el 15% de la poblacion estudiada.

La educacion formal es un factor que se mostro asociado al tipo de trayectoria.
Es el nivel de educacion superior el que permite trayectorias estables, bajas
posibilidades de desempleo y de inactividad. El 40% de este segmento
aparecié ocupado en las seis mediciones y en un empleo dependiente.

En el segmento sin educacion, el grueso de las trayectorias fue de trabajo
independiente solamente, con entradas y salidas de la ocupacion, mas
hacia la inactividad que hacia el desempleo. El segmento de educacion
basica mostré6 menos desempleo manteniéndose ocupados a cambio de una
movilidad alta por las distintas categorias ocupacionales. Aqui se encuentra

81 La investigacion que mas adelante se describe, se dirige precisamente a este sector.
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la mayor proporcion de trayectorias que combinan trabajo dependiente e
independiente. Las trayectorias de trabajadores con educacion media, por
el contrario, mostraron mucho mas episodios de desempleo, pero poca
frecuencia en las combinaciones entre empleos asalariados y autébnomos.

¢ El analisis que se hizo cubriendo solo dos trimestres consecutivos, confirma
la alta movilidad; ésta alcanzé al 35% de quienes estaban ocupados en una o
en las dos mediciones. Los dos tercios de estos cambios se produjeron entre
las categorias de ocupado, desocupado e inactivo y fueron mas intensos para
las mujeres.

¢ En la fase de recesion del ciclo econdmico, la movilidad se intensifico,
especialmente los transitos hacia el desempleo y la inactividad y hacia el
empleo independiente.

5.3. Entre el trabajo asalariado y el empleo independiente

Esta investigacion de caracter cualitativo, permitié incursionar en las razones que
han tenido las personas para cambiar su relacion laboral, y ha mostrado los efectos
que estos transitos han producido en sus vidas. El contenido de los relatos tiene
que ver con la calidad de los empleos, la incertidumbre laboral, las posibilidades
de eleccion que tienen los trabajadores para controlar su carrera laboral, las
oportunidades de desarrollo en el trabajo, la cobertura de proteccion que tienen. Hay
también referencias a las organizaciones de trabajadores y al sentido del trabajo en
la sociedad actual.

Lo que homogeniza los relatos es que una grave insatisfaccion con las condiciones
del trabajo ha provocado el cambio de empleo; concretamente estos trabajadores
sefalan: la continua sobrecarga de tareas, la extension de las jornadas de trabajo més
alla del limite legal, los constantes abusos de poder, exigencias y presiones por parte
de los empleadores y el ambiente de hostilidad, competencia y falta de solidaridad
entre los compaiieros de trabajo. Pero el trabajo independiente también es fuente
de frustraciones y de fracasos, debido principalmente a que los emprendimientos
son muy precarios, con escaso capital, sin apoyo ni orientacion. La inestabilidad
del trabajo autéonomo y la larga jornada son asimismo factores de insatisfaccion que
a veces se compensan, y a veces no, con la satisfaccion de estar trabajando para si
mismo y no estar sometido a una autoridad.
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Se hallaron tres tipos de trayectorias laborales con cambios entre empleos
dependientes e independientes. La principal es aquélla donde los trabajadores y
trabajadoras se han movido desde la dependencia a la independencia laboral en una
sola oportunidad. Otra trayectoria, bastante menos frecuente, muestra también un
solo cambio, pero en direccion contraria: desde la independencia a la dependencia.
La tercera trayectoria corresponde a las personas que han incurrido en mas de un
cambio de categoria de empleo y en donde la direccion es variable. A continuacion
se exponen mas latamente.

5.3.1. Transito de la dependencia a la independencia

El mayor nimero de trayectorias recogidas fue el transito de un empleo dependiente
a uno independiente. Respecto del trabajo asalariado que se ha abandonado, se
recogieron relatos muy reveladores y muy diversos, que explican la salida de estos
trabajos:

¢ Uno de los puntos mas frecuentes en las historias es la intensidad del trabajo:
nos exigian demasiado y...como tu tenias que entregar los proyectos si o
si porque habia que cumplir las metas establecidas, te tenias que quedar
muchas noches en la oficina. Entonces todo eran inquietudes y tensiones...
llega un momento en que la plata no compensa.

¢  “Me mataba mucho para sacar 80 mil pesos...Estaba horas y horas de
rodillas limpiando escaleras con unos liquidos que hacian mal...”.

¢ También aparecieron incumplimientos de las obligaciones legales por parte
del empleador: “la empresa tenia muy estudiados todos los resquicios legales
v me hacia contratos a honorarios de tres meses y luego se demoraban un
mes en volverme a contratar. Asi estuve tres anos”.

¢ Otro reclamo reiterado es la jornada excesiva: “Trabajaba horas y horas sin
descanso, porque el horario no se cumplia. Se supone que habia un horario
establecido pero habia que quedarse mas horas porque practicamente te
obligaban, y no te las pagaban”.

¢ Se relataron conductas de maltrato, como las siguientes: “Tenias al jefe
gritandote y montones de camaras que te vigilaban...con tanto estrés decidi
que yo no queria trabajar asi”.
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¢ “.eljefe del departamento tenia muy mal cardacter. Por ejemplo, te pedia un
informe, se lo llevabas y “al tiro” te decia que no, que no era eso, que tenias
que hacerlo de nuevo”.

¢ Sedan las condiciones para que los trabajadores se autoexploten: “Yo ganaba
26 mil pesos fijos, el resto era por comisiones y llegué a ganar 1 millon
de pesos mensuales. Pero me sacaba la mugre; trabajaba de lunes a lunes
...mientras mas plata ganaba, mas trabajaba... y estaba la presion de tu jefe,
que tienes que vender cada vez mas”.

Situaciones como las descritas generan, segin se desprende de la informacion
recogida, un clima de disconformidad con el trabajo, conciencia del incumplimiento
de la legislacion laboral y menoscabo de la dignidad. Cuando llegan a un estado
de mucha angustia, los trabajadores toman la decision de abandonar ese empleo;
este rechazo se generaliza a la condicion de dependiente y optan por iniciar una
actividad autonoma. Los autores hablan de esta trayectoria como una experiencia de
“dependencia fallida: las empresas hoy en dia no te tratan bien; solo piensan cuanto

’

es lo minimo que te pueden pagar para que no te vayas...”.

¢ “El empleador hace al empleado. Si ellos te explotan, tii no puedes sentirte
comprometida con la empresa... Lo unico que piensas es irte lejos”.

Una situacion distinta es aquélla en que el cambio a un empleo independiente es
forzado por medidas flexibilizadoras aplicadas por las empresas (reduccién de
personal, despidos, quiebre o cierre de la empresa). En varias de estas situaciones
la frustracion de los trabajadores ha sido fuerte, entienden que fueron despedidos,
porque la empresa no quiso reducir sus utilidades y se sienten victimas de una gestion
empresarial deshumanizada, que no les ha entregado compensaciones minimas. Su
actitud es también de rechazo a la condicion de asalariado.

El despido u hostigamiento a trabajadores de mayor edad en las empresas de las
que son empleados, aparecié asimismo como factor que motiva el paso a un empleo
independiente; también es el caso de personas que pasan a ser pensionadas, pero
quieren seguir activas. En la mayor parte de estos casos el transito del trabajo
dependiente al independiente no ha sido realmente una decision libre.

Un patron distinto es el de personas que se van de un empleo dependiente e
inician proyectos autonomos, porque valoran la independencia y ven en el trabajo
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auténomo una mejor posibilidad de desarrollo. No fueron muchos en el conjunto
de los entrevistados: “Yo sentia la necesidad de ser independiente, de hacer mis
propios proyectos porque sentia que mi vida podria ser mejor en lo profesional y
en lo personal”. En otras entrevistas se da cuenta de una eleccion racional entre dos
alternativas equilibradas: “La empresa cumplia con todo, pero yo me queria retirar
porque era muy lejos y cuando tenia turno de tarde tenia que quedarme en una
pension sin ver a mi esposa y a mi hijo”.

Mirando hacia el destino del cambio, esto es el empleo independiente que se inicia,
se advierte que la mayoria de los trabajadores que hicieron esta trayectoria -21 de los
26 casos- eran, en el momento de la entrevista, trabajadores por cuenta propia; su
desempeiio como independiente se basaba en acciones individuales de autoempleo, los
recursos con que contaban eran propios o prestados, utilizaban solo sus capacidades
y conocimientos, sin contratar dependientes. Sin embargo, algunos de ellos no eran
propiamente independientes sino dependientes periféricos, que trabajaban para muy
pocos clientes-empleadores, a cuya direccion estaban sometidos (una anestesidloga
y un mecanico).

Gran parte de estos empleos son extremadamente vulnerables y en algunos casos
permiten apenas subsistir. Junto a ellos hubo cinco casos de empleadores, cuya
experiencia de emprendimiento habia sido exitosa y les permitia contratar a algunos
dependientes.

El mas grave riesgo que enfrentan estos trabajadores es la gran inestabilidad de
los empleos independientes, que casi todos quieren mantener (so6lo cuatro casos
esperaban volver a ser asalariados). Casi todos indicaron que sus proyectos implican
un proceso lento y laborioso para su consolidacién y que constantemente se
enfrentan a diferentes riesgos de capital y trabajo. Sus negocios son muy débiles
econémicamente, disponen de un capital escaso que proviene so6lo del ahorro propio
o de préstamos familiares; en muy pocos casos han contado con crédito bancario y
solo en uno, con subvencion estatal. En algunos casos la experiencia fue un fracaso;
falta de conocimiento del mercado, escaso conocimiento técnico, planificacion
insuficiente, irregularidad de las demandas, fueron los mas frecuentes factores de
debilidad que ellos senalaron.

Esta apertura al empleo independiente aparecio6 repetidamente en mujeres que tenian
la determinacion de encontrar una mayor armonia entre su vida laboral y sus otros
espacios cotidianos, objetivo que veian inalcanzable en los empleos dependientes,
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donde no podian evitar la intensificacion del trabajo y las jornadas extensas. Se trata
de una actitud vital, de liberacion, mas que expresion de racionalidad empresarial.

Los relatos concuerdan en que la gran ganancia al abandonar la condicion de
asalariado ha sido la mayor libertad para manejar el tiempo. Para algunos, el tiempo
de trabajo ha aumentado, para otros ha disminuido, pero han podido compatibilizar
en forma mas satisfactoria su vida laboral y personal (no sélo familiar); han podido
flexibilizar el tiempo segun sus conveniencias.

El salto al empleo independiente significa perder proteccion en salud y prevision
social; s6lo 6 de los 26 entrevistados estaban cotizando en alguno de estos sistemas;
eran de los que tenian ingreso mas alto. La seguridad es un problema que estos
trabajadores perciben y quisieran una posibilidad de integrarse al sistema, aceptando
la idea de la cotizacion obligatoria. Sin embargo, algunos expresan que su bajo
ingreso no les permite hacer cotizaciones: hay otras obligaciones en la familia
...tengo dos hijas en la universidad y uno prefiere repartir las platas de otra manera.
Otros dejan ver su desconfianza en el sistema...me da la impresion que algun dia
van a sacar una ley que va a decir que no se devuelve nunca mas esto, o sea tengo
una inseguridad total frente a estas leyes... Averigiié y me dijeron que no podia tener
FONASA sin estar afiliada a una AFP, y decidi que no, porque no me motiva mucho
el asunto de las AFP.

Son pocos los emprendimientos que se lograron consolidar; en siete de los 26 casos,
los trabajadores sienten que su negocio ya es seguro.

5.3.2. Transito de la independencia a la dependencia

Este tipo de trayectoria fue menos frecuente entre los entrevistados: cuatro hombres y
dos mujeres habian hecho este transito, todos adultos con responsabilidad econdémica
en sus hogares.

En la mitad de los casos, las razones que sefialaron para el cambio fueron forzadas
y en la otra mitad, la voluntariedad era manifiesta. Entre estos Gltimos, se sefald
la inseguridad del empleo...se trataba de la inestabilidad en los proyectos en que
uno trabajara, porque todos eran de una duracion diversa...mi sueldo se componia
de lo que ganara en cada uno de ellos, cuando se terminaba uno, inmediatamente
mi sueldo se reducia; y eso podia pasar varias veces en el anio. Esa sensacion de
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incertidumbre era constante y agotadora (profesional que desarrollaba diversos
proyectos para una universidad; el empleo era, en realidad, dependiente periférico).

La otra razén que se dio fue la jornada excesiva y la dificultad para armonizarla con
la vida familiar. En estos casos se observo una suerte de agotamiento y fatiga con
los rigores de sobrecarga que imponen los empleos independientes En los casos de
la trayectoria antes descrita, la actitud de los trabajadores que venian de un empleo
dependiente era distinta y el hecho de trabajar para si mismos les hacia aceptar la
larga jornada. La flexibilidad horaria de los trabajos independientes tampoco es
siempre tan valorada puedes ir al médico y demorarte dos, tres horas, pero eso
equivale a que trabajas mds en la noche y que trabajas varios sabados y los domingo
(profesional).

En los casos de transito forzado a un empleo dependiente, la principal razén
esgrimida fue que su actividad no le proporcionaba ya ingresos sino pérdidas, que
no era rentable (duefio de botilleria). La competencia era tan grande que ya no se
podia competir...asi que no fue decision mia. Estuve dos meses cesante viviendo de
algunos ahorros hasta que encontré este trabajo.

En otro caso en que el trabajador independiente trabajaba para una sola empresa, el
empleo llegd a su fin porque la empresa decidi6 terminar con el contrato comercial
por el que le encargaba trabajo... Para mi el trabajo era estable; era para seguir
harto tiempo. El problema fue que tuve un accidente, entonces, por asunto de tiempo
me cortaron el contrato de servicio, porque tuve que mandar a arreglar la camioneta
(transportista).

Al enjuiciar el transito que han hecho, estos trabajadores manifiestan dificultad para
adecuarse a las normas del empleo dependiente, especialmente para mantener una
actitud de subordinacion. Tampoco sienten que el empleo es seguro y estable: yo por
el momento no creo que tenga problemas para seguir en esta empresa, pero conozco
tantas personas que pensaban lo mismo y luego fueron despedidas, que no me atrevo
a decir nada.

La jornada es larga en casi todos los casos; s6lo en dos no se realizan horas
extraordinarias y se respeta lo pactado o legalmente establecido. En algunos casos se
extiende en forma abusiva, porque no hay horas extraordinarias acordadas, pero en
otros significa pago de horas extraordinarias y ésta constituye una parte importante
del ingreso de estos trabajadores.
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El grado de satisfaccion por el cambio es alto en algunos casos que aluden
a la estabilidad, tranquilidad y proteccion social que han conseguido. Otros
trabajadores, en cambio, aceptan su actual condicion de asalariado, pero esperan
otra oportunidad para volver a un empleo independiente...en estos momentos es mas
seguro trabajar asalariado...Pero si me preguntas qué prefiero, a mi me gusta mds
trabajar independiente, porque uno puede realizar sus ideas libremente, mientras
que trabajando dependiente, dependes no mas del jefe que te dice este palo hay
que ponerlo ahi y ahi se pone no mas. Hay, ademas otros trabajadores que estan
claramente insatisfechos por la considerable rebaja de ingreso que les significo el
cambio: Prefiero la forma independiente porque se gana mas plata. Yo ahora tengo
este trabajo, porque no tengo alternativa. Lo hago por necesidad.

5.3.3. Las trayectorias con mas de un cambio

A través de las entrevistas se captaron ocho trayectorias de este tipo, en que los
transitos entre las categorias ocupacionales habian sido frecuentes: la mitad son de
trabajadores con alto nivel de calificacion (un técnico administrador de empresas, un
técnico de electronica, una secretaria y una periodista) Los otros cuatro casos son de
personas sin calificacion y de personas que estudian aun.

Los empleos dependientes de estos trabajadores son extraordinariamente precarios:
no hay contrato escrito o éste es a plazo fijo, las condiciones laborales son muy bajas
y es comun sobrepasar la jornada vulnerando la ley. El patréon de esta trayectoria
muestra que este empleo se abandona debido a las agobiantes condiciones laborales,
y la urgencia econdmica conduce a trabajar como independiente, en condiciones de
mucha debilidad. La inseguridad de estos empleos o el fracaso del negocio trae de
vuelta al empleo dependiente, pero éste es nuevamente un trabajo precario y con
bajas condiciones: Mis experiencias laborales han sido malas, pésimas, siempre sin
contrato o con boletas y de plata no mas de $ 120.000... ahora estoy preocupada
otra vez porque aca en la tienda no me han hecho contrato todavia.

En otros casos, el trabajador es despedido y, al no encontrar otra plaza como asalariado
inicia alguna actividad por cuenta propia, generalmente muy precaria, mientras
encuentra otro empleo. Todo ello conforma una trayectoria fragmentada en la que
se suceden distintos tipos de insercion alternadas con periodos de desempleo. Es la
expresion del contexto actual de empleos inestables, que el analisis de trayectorias
con los datos de la encuesta de empleo habia descrito a nivel nacional. Deja en claro
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la dificultad que tienen muchas personas, calificadas o no, de acceder a un empleo
dependiente que cumpla minimos requisitos de calidad e ingresos dignos.

En algunas trayectorias el transito entre distintos empleos es muy veloz; se tienen,
en realidad, varios empleos y el trabajador los desempefia intermitentemente o
al mismo tiempo, como en el caso siguiente: cuando no estoy en la construccion
trabajo vendiendo diarios, también tengo un puesto en el persa que es mio ... Ahi
trabajo los sabados y domingos a no ser que tenga algun “pololo” en una obra (de
construccion)...entonces, ahora estoy con los diarios y mi puesto, pero la idea es
buscar de nuevo, uno tiene que moverse rapido. Sin embargo, mi situacion economica
es mejor cuando estoy apatronado. En ninguno de estos trabajos tiene proteccion
laboral; cuando se emplea en la construccion tampoco: Yo en la construccion casi
siempre he trabajado con contratistas. Es como hacer un “pololo”, tu trabajas para
una empresa, pero asi no mds, a trato, sin contrato...Me siento mas satisfecho cuando
estoy con contratista que con una empresa, porque tu sabes que si trabajas harto vas
a ganar mds, entre mds haces, mds te pagan...En cambio en una empresa te hacen
un contrato de un mes o de tres, pero tu te puedes matar trabajando y el sueldo
siempre es el mismo, el minimo. Este no es el unico caso en que el trabajador prefiere
que no le hagan contrato; a veces €l mismo lo solicita. Esto abre una interrogante
respecto del valor del actual sistema de prevision para las personas con ingresos
muy bajos. En estas trayectorias concurren el fracaso de una actividad independiente
por falta de recursos econdémicos, la salida forzada de una ocupacion dependiente,
limitaciones para un nuevo retorno a la independencia, el alto desempleo en el pais y
las circunstancias familiares que plantean urgencias economicas.

Entre las trayectorias fragmentadas hay algunas en que los varios empleos han
significado ascenso, mejoramiento de las condiciones, especialmente si son
dependientes. Pero también se producen quiebres que interrumpen esta carrera y
el inicio como trabajador independiente suele ser dificil; la ausencia de proteccion
puede jugar malas pasadas, como enfermedades, y pone serias dificultades a estos
trabajadores en la defensa de sus derechos.
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VI. DEFICIENCIAS EN LA PROTECCION DESDE EL APARATO
PUBLICO Y PROPUESTAS

También hay ambitos institucionales, regulatorios o legales que necesitan introducir
mejoras en su funcionamiento para que se haga efectiva la proteccion legal a los
trabajadores. Los estudios de la Direccion del Trabajo, entre otras materias, han
incursionado en el funcionamiento de la justicia del trabajo y en los mecanismos
para el cobro de las deudas impagas que las empresas insolventes tienen con sus
trabajadores, ambos temas que afectan los derechos establecidos para el trabajo

asalariado.
Justicia laboral Créditos laborales
Elaborar un  diagndstico  del
funcionamiento de las instituciones
destinadas a garantizar los créditos
Investigar el funcionamiento laborgles y b revis.ionales .de los
de la justicia del trabajo en sus trabajgc!ores n Ch}le, .I’nedlante la
» diversos aspectos, para apoyar detecc10q y smtematlzac%on del grado
Objetivo la tramitacion lejgislativa de Qe eﬁcama real de los 1n§tmm§ntos
las reformas planteadas por el L u'ridicos acmalmente disponibles.
gobierno. Diseflo de. un s1ste':ma (.1e seguro
que garantice la satisfaccion de los
créditos laborales y previsionales en
casos incobrables por insolvencia de
la empresa.
Descripcion Causas judiciales del trabajo Casos  de d§udas 1ncobrables
del sujeto de y procedimientos de los por los traba_]a.d(.)’res debido a
estudio tribunales. cierre o desaparicion de empresa
empleadora.
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Justicia laboral

Créditos laborales

Método

Seinvestigo el funcionamiento
de la justicia del trabajo en
cuatro juzgados del trabajo:
dos en Santiago, uno en San
Miguel y otro en Puente Alto.
Serevisaron 1.102 expedientes
laborales correspondientes a
una muestra aleatoria de las
causas ingresadas en los afios
2000 y 2001, excluyendo
las causas de cobranza
previsional. La investigacion
se realizd en los meses de
junio y agosto de 2003.

Se investigd una lista de
materias para los juicios
ordinarios y otra mas reducida
para los juicios ejecutivos
laborales.

Como antecedente, se hizo un
breve analisis de la duracion
en segunda instancia de los
juicios laborales, es decir, en
la Corte de Apelaciones de
Santiago.

En base a lo encontrado,
se analizan las reformas
organicas y procedimentales
propuestas.

Estudio de los diversos escenarios
posibles  que  enfrentan  los
trabajadores al cobrar sus derechos,
para evaluar si las normas protectoras
de los salarios, las cotizaciones
previsionales y las compensaciones
que proceden al término de una
relacion laboral, dan suficiente
cobertura. Se estudia si son eficaces
los medios que garantizan el cobro
efectivo de los créditos laborales y
previsionales respecto a situaciones
que dificultan la identificacion del
empleador.

En cada uno de los posibles
escenarios se ha tratado de identificar
las dificultades que presenta el
cobro efectivo del crédito, asi como
los instrumentos procedimentales
generales y especificos de cobranza
aplicables.

Finalmente, se disefia un fondo
de garantia aplicable a los casos
desprotegidos.

Publicacion de
la Direccion
del Trabajo

“La justicia del trabajo en
Chile; realidad y perspecti-
vas”. Cuaderno de Investi-
gacion N° 21, 2004.

“Los  créditos laborales 'y
previsionales: como mejorar su
eficacia. Disefio de un sistema de
garantia”. Documento interno
del Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo, 2003.

A continuacion se describen los principales elementos de diagnostico revelados en
las respectivas investigaciones y las politicas sugeridas.
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6.1. Desproteccion por insolvencia de las empresas 3
6.1.1. El problema

El término de la relacion laboral asalariada da origen al pago de los créditos
laborales pendientes, tales como remuneraciones, indemnizaciones por afios de
servicio si corresponden, cotizaciones previsionales adeudadas, y otros beneficios
como gratificaciones o beneficios de convenios colectivos. La legislacion chilena
tiene instrumentos para garantizar el pago de estas deudas, pero hay, por una parte,
ineficiencia en el cobro judicial por demoras y abandonos y, por otra, existencia de
deudas incobrables por insolvencia de la empresa cuyo patrimonio es insuficiente.

El problema es grave, porque los titulares de la deuda son trabajadores que asumen
un riesgo no inherente a su calidad de tales. Como lo expresa el estudio citado:
“Cuando acontece la insolvencia del empleador, el riesgo empresarial se traslada
0, al menos, se comparte con los trabajadores, los que ademas de perder su empleo,
enfrentan la imposibilidad de obtener el pago de sus créditos laborales y previsionales
por un trabajo ya realizado. Tal circunstancia no se compadece con el principio de
ajenidad que sustenta la relacion laboral, seglin el cual el empresario se apropia del
producto de la prestacion subordinada que le otorga el trabajador como contrapartida
de la entera asuncion del riesgo de ganancia o pérdida involucrada en el negocio que
dirige...”.%

El estudio evalua el sistema actual de cobro de los créditos laborales y previsionales
y determina las situaciones de desproteccion existentes, para las cuales propone un
Fondo de Garantia. A continuacion se desarrollan brevemente los antecedentes que
dan pie a la propuesta.

6.1.2. El contexto econémico y organizacional aumenta el riesgo para los
trabajadores

En el funcionamiento econdomico actual se crean situaciones que aumentan el riesgo
para los trabajadores de no obtener sus derechos, aunque tengan titulo suficiente para
obligar al cumplimiento y pongan en movimiento la institucionalidad de proteccion.

82 Diego Lopez, Mario Velasquez, Monica Vergara. Los créditos laborales y previsionales: como
mejorar su eficacia. Disefio de un sistema de garantia. Departamento de Estudios, Direccion del
Trabajo, 2003.

8 Op cit. pagina 6.
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Se trata de la alta mortalidad de las empresas, expresada en cierres y cambios de giro,
de las relaciones entre empresas tales como cadenas productivas y subcontrataciones,
que facilitan la propagacion de las crisis sectoriales o generales, y de la utilizacion
de formas de contratacion como el suministro de trabajadores, que dificultan la
identificacion de un empleador responsable de los créditos laborales. Todos ellos son
parte del contexto de flexibilidad descrito en los capitulos anteriores y aumentan la
urgencia de dar solucion a estos casos.

La movilidad es el rasgo central de la dindmica productiva actual: el proceso de
muerte y nacimiento de establecimientos productivos se ha acelerado, su ritmo es
mas intenso y es mayor el nimero de empresas que desaparece y el de empresas
que se crea. Las muertes o cierre de empresas, su congelamiento como entidades sin
actividad, y su cambio de giro afectan a sus trabajadores. Se ha calculado (Crespi,
2003) la proporcion de empresas que mueren y que cambian de giro por sector de
actividad economica para el periodo 1995 - 2001. La mortalidad varia entre 29% y
62% de las empresas, y los cambios de giro entre 5% y 33%, de manera que todos
los sectores se ven afectados por estos movimientos. La proporcion de empresas que
se mantienen en el mismo sector durante el periodo varia entre un minimo de 20%
hasta un maximo de 65%%.

El cierre y mortalidad de la empresa puede ser un signo de fracaso para el empresario,
especialmente en periodos de recesion, pero no en todos los casos. Las empresas
pueden desaparecer por estrategias de gestion, por la concepcion actual de empresa
que tiene la ley que facilita la reestructuracion del capital cambiando la razén social,
o puede desaparecer inmersa en una dindmica de éxito econdmico. Sin embargo, el
fracaso es, seguramente, la causa principal, que afecta especialmente a las empresas
de menor tamafo y en los primeros tiempos de su funcionamiento. Y ello conduce
probablemente a la insolvencia para el pago de los créditos laborales.

El cierre de una empresa, o su menor nivel de actividad, no sélo afecta a sus
trabajadores, sino a los de las empresas relacionadas con ella. Refiriéndose al grado
de cumplimiento laboral y previsional, los autores (Lopez, Velasquez, Vergara, 2003)
sefalan que en parte esta determinado por “las relaciones de conexidon que existen
entre todas las empresas de una red o encadenamiento productivo determinado,
puesto que existen entre ellas relaciones tales que condicionan el cumplimiento

8 Crespi, 2003. Datos elaborados a partir de la TablaV.5 Matriz de Transicion Sectorial para las
Empresas Chilenas. SII. 1995 — 2001
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de las obligaciones de las unidades dependientes. En efecto, la insolvencia de las
unidades productivas mas pequenas depende directamente del grado de cumplimiento
oportuno y completo de los compromisos de las empresas que se instalan mas arriba
en la cadena y que las subcontratan. Asi por ejemplo, cuando al empleador no les han
sido satisfechos sus propios créditos por parte de las empresas clientes, es comun
que deje de cumplir con las obligaciones laborales y previsionales que ha contraido
y eventualmente caiga en insolvencia con las consecuencias que ello conlleva para
sus trabajadores”. Como se ha sefialado, los procesos de flexibilidad incrementan
el grado de relacion entre empresas. El 30% de las pequenas y medianas empresas
venden a grandes empresas®.

Otra fuente de mayor riesgo la constituyen algunas leyes cuyo proposito ha sido
facilitar el establecimiento de pequefias empresas que funcionan con escaso capital,
pero que no han previsto resguardos para proteger los derechos de sus trabajadores
en caso de insolvencia.

En el area de las relaciones entre empresas hay una variedad de féormulas que pueden
causar confusion, indefinicion, fraude o evasion de responsabilidades en los casos en
que no es evidente quién es el empleador responsable del crédito laboral adeudado.

En primer lugar, cuando hay externalizacion productiva (subcontratacion de bienes
o servicios) y la empresa insolvente es la subcontratista, sus trabajadores pueden
recurrir a su empleador subcontratista y al empleador mandante, como responsable
subsidiario de las obligaciones laborales y previsionales®.

Otra situacion existente en Chile como ya se ha demostrado, es el suministro o
intermediacion de trabajadores®’. Alli hay dos empleadores, uno que contrata el
trabajo y otro que emplea al trabajador bajo su dependencia y subordinacion. La
insolvencia del primero puede ser dificil de solucionar, ya que suelen ser empresas o
intermediarios con poco capital, o acuerdos con algiin grado de informalidad.

También existen modificaciones en la organizacidon societaria de capital de las
empresas, que causan transformaciones del empleador. La division, filializacion

8 INE. CORFO, 2004,.
8 Cobdigo del Trabajo, Articulo 64.

8 Ambas situaciones han sido consideradas en la Ley N° 20.123 sobre Trabajo en Régimen de
Subcontratacion y Empresas de Servicios Transitorios, promulgada el 25 de Octubre de 2006.
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o fusion de empresas bajo nuevas razones sociales son transformaciones que no
constituyen causal de término del contrato de trabajo, por lo que generan derecho
a indemnizacién por afios de servicios si los trabajadores pierden su empleo con
ocasion de la reorganizacion de capital. El cobro de las mismas y de otros créditos
laborales pasa por la identificacion del empleador responsable.

Por ultimo, si la empresa insolvente se desenvuelve en el sector informal de la
economia, con relaciones de trabajo no formalizadas, sin registro de contrato de
trabajo ni cotizaciones a la seguridad social, aunque el empleador esté definido, el
cobro de lo adeudado pasa primero por probar la existencia de una relacion laboral.

En conclusion: “La solvencia empresarial y la identidad del empleador, constituyen el
vértice sobre el que descansa el sistema de proteccion legal de los créditos laborales,
pero como tuvimos oportunidad de concluir en el estudio, tanto el patrimonio del
empleador como su identidad han perdido certeza y, en consecuencia, la proteccion
que ofrece el sistema juridico es parcial y se debilita progresivamente”*®,

6.1.3. Los derechos de los trabajadores frente a la extincion de la relacion
laboral

Las normas laborales que se aplican a la extincion de la relacion laboral cautelan
las causas del despido y garantizan el cobro de los créditos laborales. Las causales
de despido consideradas injustificadas, indebidas o improcedentes dan origen a
una indemnizacion por afios de servicio, que se agrega a los créditos laborales por
remuneraciones y cotizaciones previsionales.

La extincion de la relacion laboral es el momento en que el trabajador puede hacer
efectivo el cobro de sus derechos, tanto de los que se generan por el término de la
relacién, como de aquellos que el empleador le esta debiendo. Si estos derechos o
créditos laborales no son reconocidos o pagados al trabajador, éste podra reclamarlas
ante la Inspeccion del Trabajo. Si alli no se llega a una conciliacion, el trabajador
debera necesariamente demandar su pago judicialmente.

8 Lopez, Velasquez y Vergara, 2003.
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6.1.4. Desproteccion en los casos de insuficiencia patrimonial de las empresas

En los casos de término de la empresa, hay desproteccion cuando el patrimonio es
insuficiente para responder a los créditos laborales. El cierre de la empresa puede ser
con o sin declaracion de quiebra.

a) Quiebra de la empresa: hay un procedimiento especial de cobro, estipulado en la
legislacion de comercio, por el cual los trabajadores tienen prioridad para el pago de
sus créditos. En el juicio de quiebra se establece el patrimonio disponible para cobrar
y el sindico nombrado debe incautar e inventariar los bienes para que se paguen los
acreedores, procediendo en primer lugar al pago administrativo de algunos créditos
laborales. El despido que tiene lugar por la quiebra es acreedor a indemnizacion por
afios de servicio. El pago administrativo se hace con cargo a los primeros fondos de
la quiebra y sin necesidad de intervenir en el juicio respectivo.

Aunque la quiebra garantiza los derechos de los trabajadores, en la practica la
proteccion establecida esta limitada a los casos en que el patrimonio es suficiente.
Ademas, su utilizacion es muy baja. “Durante los ultimos 11 afios, han sido afectados
por un procedimiento de quiebra un promedio de 2000 trabajadores y 107 empresas
cada afio™.

b) Insolvencia sin declaraciéon de quiebra: cierre, abandono o término de giro. Si
no hay declaratoria de quiebra no es posible asegurarse el patrimonio del deudor y
concurren al mismo todos los deudores. Cuando el cierre ha sido intempestivo y la
empresa se encuentra descapitalizada, es muy probable que no exista un patrimonio
para hacer efectiva la deuda.

El fin del negocio, ademas de los créditos adeudados, en principio genera derecho a
indemnizacion por afios de servicios para los trabajadores afectados, por lo tanto, ellos
podrian reclamarlas junto con sus remuneraciones y cotizaciones previsionales.

El trabajador “tiene privilegio de pago en cualquier juicio en que el empleador
sea demandado por deudas, mediante la solicitud de medidas precautorias para la
retencion de bienes de la empresa, o bien ejerciendo una terceria de prelacion en un
juicio ejecutivo que dirija otro acreedor contra el empleador. Para ello, el trabajador

% Fuente: Fiscalia Nacional de Quiebras. 2002. Citado por Lopez, Velasquez y Vergara, 2003.
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debera disponer de informacion oportuna sobre la existencia de juicios en contra del
empleador y asesoria profesional para hacer valer sus derechos oportunamente™°.

Las dificultades para ejercer estos derechos son:

¢ La dificultad evidente de identificar los bienes que pertenecen a la empresa
deudora y que serviran como garantia patrimonial para pagar las deudas laborales
y previsionales.

¢ La existencia de otros acreedores no laborales con titulos ejecutivos vigentes
contra la empresa o con garantias reales sobre los bienes de la misma y, por ende,
con mejor derecho en la practica para obtener el cobro.

¢ Los créditos laborales, cobrados por la via ordinaria judicial, e incluso por la via
ejecutiva, exigen informacion, tiempo y recursos de los que habitualmente no
disponen los trabajadores.

¢ La eficacia de los procedimientos judiciales generales para el cobro de los
créditos laborales y previsionales es muy poca ante la insolvencia, el cierre o
abandono de la empresa.

La desproteccion existente no se resuelve con la reforma de la justicia laboral,
aunque ésta puede contribuir a que se recurra a ella con mas frecuencia y con mejores
resultados. Es la falta de una proteccion efectiva ante la insolvencia de la empresa
la que deberia ser resuelta mediante la creacion de un Fondo, con las caracteristicas
que se exponen mas adelante.

6.1.5. Desproteccion en relacion con los problemas de identidad del empresario

a) Subcontratacion: la empresa mandante es responsable subsidiaria de la empresa
contratistainsolvente porlasremuneraciones y cotizaciones impagas que correspondan
al tiempo de trabajo con ella. El trabajador puede dirigirse en un solo juicio contra su
empleador contratista como deudor principal y contra la empresa que encarg6 la obra
o servicio como deudor secundario. La desproteccion del trabajador se hace efectiva
por el tiempo no trabajado con la mandante y por las indemnizaciones por afios de

% Lopez, Velasquez y Vergara, 2003 ob.cit.

142



servicio, ya que la jurisprudencia las ha dejado fuera de las obligaciones que la ley
impone a la mandante.

b) Suministro de trabajadores: en la actualidad estd sancionada la contratacion de
trabajadores simulada a través de terceros, pero también esta especificado que tanto
el empleador real del trabajador como el tercero intermediario en la relacion laboral
son responsables solidarios por los derechos laborales y previsionales del trabajador®".
En el caso de créditos laborales, los trabajadores disponen de dos patrimonios para
hacer efectivos sus créditos laborales: el de su empleador directo o intermediario
y el del empleador real, debiendo acreditar la relacion laboral con este Gltimo en
juicio ordinario laboral. La desproteccion surge de la ambigiiedad de la situacion,
que podria quedar aclarada con la ley sobre las Empresas de Servicios Transitorios,
que aln no entra en vigencia®.

¢) Modificaciones en la organizacion societaria de capital de una empresa: los
contratos laborales se mantienen, asi como los créditos laborales y previsionales®,

y si los trabajadores pierden su empleo con ocasion de la reorganizacion de capital,
se genera el derecho a indemnizacion por afios de servicios, por no ser causal de
término del contrato de trabajo la modificacion societaria.

Las modificaciones pueden ser®:

¢ Division de empresas: “operacion de distribucion del capital original de
una empresa, en otras sociedades constituidas al efecto, de tal suerte que las
nuevas sociedades creadas son juridicamente independientes y autébnomas, con
patrimonio propio e identidad legal determinada”.

¢ Filializacion: “resultado de una operacion de colocacion de capital de una
empresa matriz en otra sociedad de tal envergadura que le permite el control de

1 Codigo del Trabajo, Articulo 478.

2 Ley “Sobre trabajo en régimen de subcontratacion, el funcionamiento de las empresas de servicios
transitorios y el contrato de servicios transitorios” ingresado el 21/04/2002 al Congreso, promulgada
en octubre de 2006 y que entra en vigencia en enero del 2007.

%3 “Las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesion o mera tenencia de la empresa
no alteraran los derechos y obligaciones de los trabajadores emanados de sus contratos individuales
o de los instrumentos colectivos de trabajo, que mantendran su vigencia y continuidad con el o los
nuevos empleadores”. Codigo del Trabajo. Articulo 4.

% Lopez, Velasquez y Vergara, 2003 ob.cit.
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mas del 50% de su capital, lo que coloca a la empresa matriz en una posicion de
dominio sobre la sociedad en la que efectuo el aporte”.

¢ Fusion de empresas: “reunir aportes bajo una misma razoén social, fusionando
empresas o transformando la razon social o tipo de una entidad ya existente®.
Con esto, el capital referido se reagrupa bajo una sola identidad legal”.

La desproteccion de los trabajadores puede ocurrir en una division o filializacion
si quedan bajo un nuevo empleador formalmente distinto, que sea insolvente o con
patrimonio insuficiente, lo que no ha sido previsto por la legislacion vigente. En el
caso que la relacion laboral se extinga, los trabajadores no se pueden dirigir al nuevo
titular de la empresa.

d) El grupo laboral de empresas: estd constituido por diversas sociedades,
juridicamente independientes, pero con un solo centro de decision productiva y
laboral que las agrupa corporativamente. En este caso, el grupo obliga a todos los
trabajadores de las empresas de referencia a unos mismos dictados y 6rdenes, y cuyo
efectivo ejercicio se encuentra radicado en el grupo empresarial®®. La jurisprudencia
ha reconocido una responsabilidad comun de todas las empresas frente a los créditos
laborales, por lo que los trabajadores contarian con la garantia patrimonial de todas
ellas. La desproteccion consiste en que ello solo se hace efectivo a través de un
juicio ordinario laboral, de larga tramitacion. Los autores citados advierten que “Se
trata de un criterio recientemente adoptado por los tribunales, que no constituye, por
el momento, un instrumento juridico de proteccion consolidado en nuestro medio
como lo es en la legislacion comparada™”.

6.1.6. En sintesis

Los créditos laborales incobrables atentan contra el presente y el futuro de los
trabajadores. Las deudas por remuneraciones comprometen su nivel de vida y las
deudas previsionales limitan sus derechos a pensiones.

Corresponde a la Direccion del Trabajo la fiscalizacion del cumplimiento de
las obligaciones previsionales de los empleadores y también la aplicacion de las
sanciones. La accion fiscalizadora de la Direccion del Trabajo registra 10 mil millones

% Articulos 99 y 96 de la Ley 18.046 sobre Sociedades Andénimas de 1981.
% Lopez, Velasquez y Vergara, 2003 ob.cit.
7 Lopez, Velasquez y Vergara, 2003 ob.cit.
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de pesos reclamados por concepto de pago de remuneraciones e indemnizaciones
por afios de servicios, tan s6lo en los meses de julio y agosto del 2003. Anualmente
se recepcionan alrededor de 230 mil reclamos, constituidos mayoritariamente por
indemnizaciones por afios de servicios (un 65% del total), mientras que el 35%
restante corresponde a remuneraciones.

Las cotizaciones al Sistema de Pensiones que no han sido pagadas dentro del
plazo establecido en la ley y por las cuales los empleadores habian efectuado una
Declaracion y no pago, ascendian a marzo de 2002 a 190,3 mil millones de pesos y
representaban un 0,8% del patrimonio de los Fondos de Pensiones a esa fecha.

Otra informacion, proporcionada por Dicom, registra un total de 1,4 millones de
trabajadores con cotizaciones impagas a los cuales se les adeuda un promedio de
$844 mil por un periodo de 9,9 meses, por un total de 167 mil empleadores deudores,
al afio 2002%.

Si se presume que el funcionamiento actual de la economia, como se ha expresado,
puede extender estos casos, es urgente la discusion de una politica que lleve a su
solucion.

6.2. Propuesta de un Fondo de Garantia
6.2.1. Antecedentes del Fondo

El Fondo de Garantia es un seguro que cubre el riesgo de insolvencia del empleador.
Si la contingencia ocurre, el fondo cubre los créditos laborales adeudados. Se
forma con cotizaciones de los empleadores y reparte el riesgo entre ellos. Con ello
independiza del empleador el crédito laboral y permite al trabajador cobrarlo a un
organo independiente.

Este tipo de instituciones de garantia salarial surgieron como un complemento a los
existentes mecanismos de preferencia para los trabajadores en la deuda total de las
empresas. Nacen en los afios ‘80, cuando la Unidén Europea adopta el sistema de
garantia para aproximar la legislacion de los distintos Estados miembros, y la OIT
lo recomienda en el Convenio 173 (afio 1992), promoviendo su adopcion, ya sea
para reemplazar los privilegios de los trabajadores en los créditos laborales o para

% Lopez, Velasquez y Vergara, 2003 ob.cit.
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combinar ambos sistemas. En Espana, Bélgica y Alemania existen disposiciones como
las recomendadas por la U.E. en tanto Grecia e Italia establecieron un ordenamiento
nuevo en concordancia con la normativa comunitaria. De manera que sistemas como
el propuesto han sido probados largamente en otros paises y forman parte de las
recomendaciones internacionales vigentes.

Es interesante constatar que en la Union Europea se imponen como requisitos de las
instituciones de garantia los tres puntos siguientes: un patrimonio independiente del
capital empresarial e inembargable; la contribucion obligatoria del empresario, si la
garantia no corre integramente a cargo de los poderes publicos, y que la obligacion
de pago sea independiente de la obligacion de contribuir a la financiacion.

6.2.2. El Fondo propuesto para Chile

El Fondo se estructura como un sistema de reparto, con una caja comun recaudadora
que paga prestaciones segun los derechos acreditados de acuerdo con el procedimiento
y dentro de los limites establecidos.

Sus principales caracteristicas son:

a) Opera a partir de la declaracion judicial de insolvencia del empleador, cuando se
ha constatado la imposibilidad de cobro de los créditos laborales.

b) Es complementario con otros instrumentos de proteccion que la ley dispone para
el trabajador en estos casos.

¢) Su ambito de aplicacion es la empresa. La contingencia cubierta deriva de la
responsabilidad objetiva del empleador, quien asume el riesgo empresarial, y con ello
todos los compromisos que contrae con sus trabajadores a cambio de la prestacion
de sus servicios.

d) Es de afiliacion obligatoria. Los resultados de las empresas, y con ello la
probabilidad de insolvencia empresarial, dependen de la capacidad de gestion de
un empleador individual, pero también de otros factores externos que la empresa
no tiene la capacidad de modificar. Existe un riesgo del sistema que puede ocurrir a
cualquiera.
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Para caracterizarlo se define a quiénes protege, qué prestaciones otorga, cuales son sus
procedimientos y como se financia. La propuesta resultante se ha construido a partir
de un modelo que ha estudiado en detalle las situaciones a cubrir, ha cuantificado
las posibles ocurrencias y las excepciones, y ha tomado en cuenta la experiencia
de funcionamiento de Fondos similares. Se ha hecho un disefio econdomico con tres
alternativas de crecimiento y se ha calculado una cotizacion de equilibrio de largo
plazo que fluctua entre 0,61% y 0,83% de la remuneracion media.

A quiénes protege y a quiénes excluye: Protege a los trabajadores asalariados del
sector privado. Excluye a los funcionarios publicos, por considerarse al Estado un
acreedor solvente. Mas especificamente, la propuesta excluye a los trabajadores
del sector publico y municipal y a los trabajadores portuarios eventuales cuyos
empleadores mantienen las garantias que exige el reglamento del art. 136 del Codigo
del Trabajo.

Como la cobertura se define por la afiliacion, quedan obligados a cotizar todos los
empleadores del sector privado, por cada trabajador contratado. Los trabajadores
con créditos laborales enfrentados a una declaracion de insolvencia tienen derecho
a la prestacion del fondo aun en los casos en que su empleador no esté al dia en el
pago de la cotizacion, o si no ha afiliado al trabajador ni pagado la cotizacion, previo
cumplimiento de los procedimientos que se indican en el proyecto. Es interesante
acotar que en caso de relacion informal o encubierta, el Fondo cubre al trabajador si
la existencia de relacion laboral es declarada judicialmente.

Prestaciones que otorga: Cubre las deudas salariales, la indemnizacién por término
de contrato de trabajo que se adeude hasta los montos previstos, y las cotizaciones
previsionales impagas.

Cubre las remuneraciones adeudadas con un tope maximo de su valor mensual y un
niumero maximo de mensualidades. Se adopta el concepto de remuneracion imponible,
descrita en el articulo 41 del Cédigo del Trabajo, el que excluye las devoluciones
de gastos, las asignaciones familiares y las cotizaciones voluntarias al sistema de
pensiones (art. 18 DL 3500). Se incluyen en los créditos por remuneraciones las
deudas pendientes por feriado anual o descansos no otorgados.

Cubre las indemnizaciones legales, devengadas con ocasion de la terminacion
de un contrato de trabajo que hubiera estado vigente al tiempo de la entrada en
funcionamiento del Fondo, por todas las causas legales que generen derecho a recibir
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indemnizaciones. La cobertura se delimitara con un tope maximo en el monto y un
tope en los afios de servicio a cubrir, para lo que se consideran los actuales topes
vigentes para el privilegio de cobro de los trabajadores. Incluye la indemnizacion
sustitutiva por el preaviso, pero no incluye los recargos aplicados por el juez al
calificar el despido, ya que constituyen una sancion al empleador. Tampoco cubre las
indemnizaciones convencionales.

Cubre todas las cotizaciones previsionales adeudadas respecto de un contrato de
trabajo que hubiera estado vigente al tiempo de la entrada en funcionamiento del
Fondo, las que se integran al organismo previsional correspondiente. Las cotizaciones
adeudadas destinadas a financiar prestaciones de salud no estan cubiertas, porque no
son acumulativas y se agotan con el paso del tiempo.

Opera también en caso de quiebra de un empleador insolvente y en los casos de
responsabilidad subsidiaria y solidaria entre empleadores, delimitando claramente
las condiciones de su participacion.

En el procedimiento legal de quiebra, el Fondo responde por las remuneraciones,
las indemnizaciones y las cotizaciones previsionales adeudadas y no cubiertas por
la masa de bienes incautada por el Sindico, siempre respetando los limites previstos
por el Fondo. El saldo de la deuda no cubierto por el Fondo, persiste como crédito
valido para el trabajador.

En los casos que la ley indica de responsabilidad subsidiaria y solidaria, el Fondo
opera si se cumplen las tres condiciones siguientes: el deudor principal ha sido
declarado insolvente; la responsabilidad subsidiaria o solidaria ha sido declarada por
sentencia judicial y ademas se ha declarado judicialmente la insolvencia del deudor
subsidiario o solidario. Cubrira las deudas de remuneraciones, en las condiciones y
por los montos establecidos para la cobertura del Fondo, las de indemnizaciones que
estén respaldadas por sentencia judicial que identifique al responsable subsidiario o
solidario del pago de indemnizaciones o saldo impago, en las condiciones y hasta los
topes establecidos para la cobertura del Fondo.

Procedimientos: Los procedimientos previstos por el Fondo definen la oportunidad
procesal en que interviene el Fondo y sus derechos antes y después del pago, en
general y también especificamente para los casos de quiebra y de responsabilidad
subsidiaria y solidaria.
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Se aplican sobre la existencia de titulos ejecutivos laborales. El Fondo es un deudor
solidario del empleador insolvente, por lo que la declaraciéon de insolvencia es
basica y se declara si en el juicio ejecutivo resulta imposible cobrar todo o parte
de la deuda laboral o previsional de que se trata. El Fondo también se adelanta a la
insolvencia (insolvencia técnica) y funciona como un préstamo a la empresa, pagando
prestaciones en los casos en que ésta, al despedir, deberia pagar indemnizaciones y
deudas previsionales que arriesgan su insolvencia futura.

En los casos en que la relacion de trabajo no ha sido reconocida y, por lo tanto, el
empleador no ha pagado cotizaciones por el trabajador, se requiere previamente la
sentencia judicial que declare calidad de trabajador y la existencia de deuda salarial,
indemnizatoria, y/o de cotizaciones, condenando al empleador al pago. Se previene
asi que exista fraude al Fondo por colusion entre trabajador y empleador.

En caso de quiebra, y acreditada la existencia de créditos laborales y previsionales,
el Sindico notifica al Fondo y éste concurre al pago de los suplementos necesarios
dentro de sus limites y cobertura. En este caso, las gestiones del Fondo se enfocan a
que se garantice el pago de los créditos con cargo a la masa de bienes de la quiebra,
y tiene derechos de acreedor después de efectuar el pago.

Cuando se trata de una demanda ejecutiva en juicio del trabajo contra una empresa
subsidiaria o solidariamente responsable de los créditos adeudados, también se
notificard al Fondo para que en el juicio contra todos los obligados, haga lo que
estime conveniente para prevenir la insolvencia de todos y cada uno de ellos. Si ésta
se produce, y antes del pago, las gestiones del Fondo se enfocaran a lograr el pago en
los bienes de los obligados directos, subsidiarios o solidarios y, una vez pagados por
el Fondo, tienen derechos sobre los acreedores directos, subsidiarios o solidarios que
se favorecieron con la subrogacion de los derechos del trabajador.

Financiamiento: Se han calculado los costos mediante la elaboracion de un modelo
econdmico que simula el comportamiento del mercado de trabajo y el de cada una
de las variables, incluyendo un grupo de parametros que permiten reproducir el
comportamiento de las deudas incobrables para un periodo determinado.

Unmoddulo de actividad econdmica y mercado de trabajo establece diversos escenarios
de comportamiento de la actividad econémica y determina sus efectos en el mercado
de trabajo. Asociados a diferentes niveles de crecimiento del PIB se estiman niveles
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de empleo total y asalariado y de desempleo. También se hacen previsiones exogenas
para las remuneraciones medias y el salario minimo.

Un moédulo de créditos laborales incobrables establece este total a partir de la
relacion entre el total de materias no conciliadas por via administrativa y el total de
causas tramitadas en los Tribunales del Trabajo y se valorizan segun la proyeccion de
remuneraciones medias nominales. Este procedimiento se aplica a las remuneraciones
y las indemnizaciones incobrables. Para las cotizaciones previsionales se estima la
deuda declarada y no pagada, su recuperacion, y la deuda no declarada ni pagada.

El tercer médulo es de cobertura de beneficios y necesidades de financiamiento. Se
consideran las remuneraciones imponibles con el tope de 60 UF y una cobertura
maxima de 60 dias de remuneracion adeudados al trabajador. En cuanto a las
indemnizaciones por afios de servicios, se considera como base de calculo la
remuneracion imponible y una cobertura maxima equivalente a 3 ingresos minimos
por cada afio de servicio y fraccion superior a 6 meses, con un limite de 10 afos.
Las cotizaciones adeudadas a partir de la entrada en funcionamiento del Fondo se
cubriran totalmente.

Se incorporan algunos efectos como el aumento de materias no conciliadas por efecto
de la existencia del Fondo, y la evolucion de la efectividad de cobro en los juicios
del trabajo. Por otra parte, se descuenta de las prestaciones parte de la cotizacion del
empleador al Seguro de Cesantia, que se destina a la cuenta individual del trabajador
y que éste puede recuperar en caso de despido que requiera ser indemnizado.

Los ingresos estan compuestos por la tasa de cotizaciones. Se ha considerado en
ellas el descuento de una proporcion correspondiente a los empleadores informales
que existen, pero no aportan al Fondo, en tanto sus trabajadores tienen derecho a sus
beneficios.

Se calcul6 el funcionamiento del modelo en tres escenarios econdémicos, con limites
inferiores y superiores en cada alternativa. Se prueba la sustentabilidad de la propuesta
con las tasas de desempleo y el nivel de cotizaciones que se indica.
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Cuadro N°13

Escenario definido Tasa de cotizacion de equilibrio
por la tasa de desempleo Limite inferior Limite superior
6,5% 0,66% 0,82%
8,2% 0,61% 0,71%
11,5% 0,73% 0,83%

En sintesis, la propuesta existe y ha sido calibrada economicamente con los datos
disponibles al afio 2003. Es un paliativo de enorme importancia para aliviar la
carga econdomica que ha pesado en estos afos sobre los trabajadores debido al
funcionamiento volatil de la economia.

6.3. Desproteccion por ineficiencia de la justicia laboral

El cumplimiento de la legislacion laboral aplicable a los trabajadores dependientes
es fiscalizado e interpretado por la Direccion del Trabajo, “sin perjuicio de las
facultades conferidas a otros servicios administrativos en virtud de las leyes que
los rigen™”. Las materias que no son de resolucion administrativa, y aquellas en
las que no se logra conciliacion por via administrativa, van ante los tribunales de
justicia. También las conciliaciones logradas en la instancia administrativa deben ser
refrendadas judicialmente. El Codigo del Trabajo otorga jurisdiccion laboral a los
Juzgados de Letras del Trabajo y establece un procedimiento especial en el Libro V.

El diagnostico viene desde hace tiempo dando cuenta de la falta de eficiencia en
la justicia laboral. Ha mostrado que los trabajadores no siempre logran obtener
sus derechos, atn después de hacer funcionar el instrumental administrativo de
proteccion y el instrumental judicial, y atin cuando el derecho esté declarado y el
trabajador tenga un titulo. La razon esta en que el procedimiento judicial, el recargo
de los tribunales y el disefio de la judicatura del trabajo, con frecuencia hacen
imposible el cumplimiento de la sentencia. Y también en que el funcionamiento de
los tribunales y el procedimiento retardan tanto el pronunciamiento del tribunal, que
el trabajador demandante termina por abandonar la instancia. Al respecto, Pereira
(2005) plantea que el Derecho del Trabajo debe ser eficaz en la aplicacion de las
leyes, lo que debe ser garantizado por el Estado y constituir una preocupacion de los
propios empresarios. El mal funcionamiento existente es una deuda de los tribunales
en el ambito de las relaciones laborales que pone en juego intereses sociales como

9 Codigo del Trabajo. Articulo 476.
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la calidad de vida de las personas, el desarrollo de la familia y el acceso al mercado
de bienes y servicios.

En junio de 2000 el Gobierno convoco al “Foro para la Reforma de la Justicia Laboral
y Previsional”, que funciond durante casi tres afos entregando propuestas concretas
al Ejecutivo. Se enviaron tres proyectos de ley al Congreso y a la fecha dichas leyes
han sido aprobadas, pero esta reforma so6lo en parte ha entrado en funcionamiento.

En el contexto del debate en vistas a la reforma, la Direccion del Trabajo investigd
en el afio 2003 aspectos claves del funcionamiento de la justicia laboral publicados
en el estudio citado en el recuadro anterior.

Las conclusiones confirmaron que los problemas mas severos son: la escasez
de Tribunales especializados, la sobrecarga de los Juzgados del Trabajo en las
jurisdicciones mas importantes y la existencia de un procedimiento inadecuado para
hacer valer efectivamente los derechos de los trabajadores. El estudio considera que
los nuevos proyectos de ley dan respuesta adecuada a la mayoria de los problemas, y
sefala que quedan pendientes la especializacion laboral en las Cortes de Apelaciones
y en la Corte Suprema y la entrega de asistencia juridica gratuita. Agrega que no
basta mejorar la justicia del trabajo para que se asegure el pago de los créditos a
los trabajadores, sino que es necesario ademas establecer un mecanismo autonomo
de garantia para los casos de insolvencia del empleador, tema del estudio interno
realizado por la Direccion del Trabajo sobre los créditos laborales impagos.

6.3.1. Diagndstico sobre el funcionamiento de la justicia laboral antes de la
reforma

Algunas cifras dan cuenta del tamafio del Poder Judicial y del peso que representan
los juicios laborales. La cuspide del sistema esta compuesta por la Corte Suprema,
con sede en Santiago y, mas abajo, las 17 Cortes de Apelaciones en las trece regiones,
que constituyen los tribunales de segunda instancia. En la base, estan los juzgados
de primera instancia, los que después de incorporarse la Region Metropolitana a la
Reforma Procesal Penal, llegaron a 450 juzgados con distintas competencias y con
931 jueces. Los juzgados del trabajo de primera instancia, suprimidos al inicio del
gobierno militar, fueron restablecidos en 1986, pero en un nimero mucho menor al
que existia precedentemente. Actualmente hay s6lo 20 en todo el pais. Se especializan
en las causas propiamente laborales, pero también deben atender las de cobranza
previsional. Hay ciudades donde no existen Tribunales especializados del trabajo,
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de manera que las causas laborales ordinarias se tramitan en otro tipo de juzgados'®.
Datos del afio 2002 muestran que solamente el 58.6% de las causas laborales se
tramitaron en Juzgados del Trabajo. Los Tribunales no especializados que deben
conocer el resto de estos juicios se encuentran copados con causas de otra naturaleza,
por lo que las esperas son largas y los jueces sin especializacion en derecho laboral.

A los Tribunales de primera instancia ingresan anualmente alrededor de 200 mil
causas laborales y previsionales. En los juicios ordinarios se discute la existencia
de derechos y son poco numerosos en relacion con el total de causas. En los juicios
ejecutivos previsionales y laborales en cambio se exigen derechos ya reconocidos,
generalmente por acuerdos ante los inspectores del trabajo que deben ser refrendadas
por el Poder Judicial; éstos, como se advierte en las cifras correspondientes al afio
2002, son los mas numerosos.

Cuadro N°14
Nimero de causas ingresadas a los tribunales. Pais, afio 2002
Total causas laborales y previsionales 188.014
Causas ordinarias del trabajo: 26.680
De ellas, en tribunales del trabajo (15.643)
Causas ejecutivas previsionales y laborales 157.657
Otras 3.677

Las tendencias observadas en el estudio concluyen que:

¢ Los juicios ejecutivos previsionales y laborales son mas del 80% de las causas
en Santiago y en el resto del pais;

¢ cada vez menos causas laborales son atendidas por tribunales especializados;

¢ hayun gran incremento de juicios laborales en ciudades sin justicia especializada,
y

¢ una proporcidon muy baja de las causas tuvo necesidad de la resolucion personal
del juez, pero las tareas administrativas que requiere la tramitacion de estos
juicios provocan demoras excesivas en el proceso.

Los Tribunales dedican la mayor parte de su trabajo a causas relacionadas con la
deuda previsional de las empresas la que, como se sabe, es de una gran magnitud, es

10Hay 28 juzgados con competencia civil-laboral; 53 juzgados con competencia civil-laboral-menores
y 59 con competencia completa (afio 2004).
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creciente y abarca todo el espectro de empresas. “En efecto, las grandes empresas
adeudan a sus trabajadores imposiciones previsionales por montos superiores a los
$13 mil millones y las medianas empresas sobre los $19 mil millones. Pero son
los trabajadores del segmento de las empresas de menor tamaifio, micro y pequefas
empresas, los mas perjudicados, puesto que concentran un 76,2 % de las empresas
morosas, las que adeudan a sus trabajadores imposiciones por mas de $88 mil
millones™'"!.

Como se dijo, las causas que llegan al sistema judicial van en primera instancia a los
juzgados de letras y en segunda a las Cortes de Apelaciones. La demora para todo
el procedimiento de la primera instancia se calcul6 tedéricamente en 70 dias para un
juicio simple y en 90 para un juicio complejo, desde la presentacion de la demanda
hasta la sentencia. Un ejemplo de juicio real elegido al azar demor6 253 dias hasta
la sentencia en primera instancia. La duracion promedio de los juicios en segunda
instancia fue de 237 dias. A estos plazos hay que agregar la etapa de cumplimiento
de la sentencia, que tarda mas de tres meses.

El estudio citado, que se efectud sobre una muestra de 1.102 expedientes laborales
arrojo las siguientes evidencias y conclusiones.

Sobre los juicios ordinarios

¢ Materias litigadas. ElI 59% de las causas son por despido. La mayor parte de
los litigios se producen cuando ha terminado la relacion laboral y muy pocos
cuando ésta esta vigente. Si los juicios demoran y los demandantes abandonan la
instancia, ;Quiere decir que se cierra el camino para hacer valer los derechos y
que, por ejemplo, los despidos se hacen efectivos y sin compensacion? Ocurre,
en realidad, que en una alta proporcion de los casos se pierde un derecho
consignado, pero atropellado; como se sefiala “los derechos consagrados para ser
respetados, durante la vigencia de la relacion laboral carecen de tutela judicial” y
ello es un indicador mas de la baja cobertura del sistema judicial en la tutela de
los derechos de los trabajadores”.

¢ El demandante y el demandado. En mas del 90% de las causas el demandante es
persona natural, lo que indica que las pretensiones colectivas de los trabajadores

1 Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. “Los créditos laborales: su garantia y proteccion.
Elementos de diagnéstico”. Informe Final. Baltera, Lopez, Velasquez y Vergara. Diciembre 2002.
Publicacion interna.
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que se hacen valer en conjunto son muy escasas. En cuanto a los demandados, el
70% son personas juridicas, y en el 90% de los casos hay un solo demandado.

Forma de término del juicio. De las causas terminadas (que alcanzan al 84% de
la muestra), el 39% termino por sentencia, el 36% por conciliacion y el 25% por
abandono o desistimiento. Los tribunales del trabajo de la muestra aparecen muy
eficientes en lograr conciliacion; ésta se produce en mas de la tercera parte de las
causas ingresadas.

El abandono suele producirse antes de la notificacion de la demanda, lo que
hace suponer que se ha llegado a un acuerdo en el que probablemente se ha
renunciado a parte de los derechos. Pero el abandono puede ocurrir también
antes de ir a juicio:“el nimero de causas laborales en tribunales es inferior al
total de reclamos no conciliados por via administrativa, lo que indica que una
parte de esos reclamos se abandonan una vez fracasada la via administrativa”.

Duracion de los juicios en que hay sentencia. Las sentencias demoraron en
promedio 305 dias en Santiago, 201 en San Miguel y 420 en Puente Alto. Los
juicios terminados en conciliacion tienen una duraciéon menor.

Cumplimiento incidental del fallo. Es la situacion en que se ha dictado sentencia,
pero el pago a realizar a favor del demandante no se cumple espontaneamente. De
los 950 expedientes revisados, 104 se encontraban en esta situacion, o se logro el
pago por este medio. Nuevamente se alarga el plazo total por este motivo y “la
mayoria de las veces no es posible realizar el embargo ni el retiro de especies,
sea porque la empresa ya no existe, ha cambiado de domicilio o carece de bienes,
segun consta de los respectivos certificados de los receptores”!?2,

Sobre los juicios ejecutivos del trabajo

Se estudiaron 85 casos que corresponden a los de indole laboral, fundados en los
titulos a que se refiere el articulo 462 del Codigo del Trabajo, es decir, “acuerdos
producidos ante los inspectores del trabajo, ...que contengan la existencia de una
obligacion laboral...”.

Se destaca un alto porcentaje de abandono durante la primera instancia (42,6%) y
también es alta la proporcion de conciliacion (17%), teniendo en consideracion que

12Cuaderno de Investigacion N° 21, Direccidn del Trabajo, Departamento de Estudios. Santiago, 2004
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ya existe un titulo ejecutivo, es decir, la certeza de un derecho. Son situaciones en
que no se utilizan todos los mecanismos establecidos en el procedimiento, de manera
que, tanto la demora como los malos resultados en el cobro de los créditos laborales
por la via ejecutiva, asi como en el caso del cumplimiento incidental del fallo, “deben
atribuirse a otros factores, entre los que puede mencionarse las dificultades para
embargar bienes, retirarlos y, en definitiva, rematarlos™!%,

El problema de los trabajadores frente a la justicia laboral, ha sido entrar en litigios
demorosos, actuar casi siempre en forma individual, aceptar muchas veces una
conciliaciéon o abandonar la instancia, en ambos casos con posibles pérdidas de
los derechos tutelados. La compensacion, cuando llega, lo hace mucho mas tarde
y probablemente disminuida en su valor. El estudio entregd antecedentes que
confirmaron puntos que ya estaban en discusion, como la necesidad de aumentar los
tribunales, cambiar los procedimientos para acortar los plazos hasta la dictacion de la
sentencia y agilizar la ejecucion de ésta. La reorganizacion que contempla la reforma
recientemente aprobada se orienta a enfrentar estos problemas.

6.3.2 Las propuestas del estudio y la reforma de la justicia laboral

El diagnostico realizado por la Direccion del Trabajo, sirvio como insumo al Foro para
la Reforma de la Justicia Laboral y Previsional, instancia que elabord la propuesta
para la reforma y que cristalizo en tres proyectos de leyes. En el afio 2005 y en
enero de 2006 fueron promulgadas tres leyes. La ley sobre cobranza de imposiciones
laborales atrasadas comenzo a regir en marzo del presente afio, mientras que las
leyes que crean nuevos juzgados del trabajo y de cobranza laboral y previsional, y la
que modifica el procedimiento laboral, comenzaran a regir en marzo de 2007'%,

La reforma a la justicia laboral se planted cuatro objetivos generales: (a) Aumentar la
especializacion de los tribunales, (b) Agilizar los juicios (c¢) Facilitar el cobro de los
créditos laborales y previsionales, y (d) Brindar tutela judicial efectiva a los derechos
fundamentales de los trabajadores.

Laley sobre cobranza de imposiciones laborales atrasadas (ley N°20.023), que ya esta
vigente, busca disminuir la morosidad en el pago de las cotizaciones previsionales

1%3Cuaderno de Investigacion N°21, ob.cit.

1%4En el mes de mayo de 2005 fueron aprobadas la Ley 20.022, que crea nuevos juzgados laborales y de
cobranza laboral y previsional; y la Ley 20.023 sobre cobranza de imposiciones atrasadas. Y en enero
de 2006, la Ley 20.087 que sustituye el procedimiento laboral existente.
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con el objeto de resguardar y hacer efectivos los derechos previsionales y laborales
de los trabajadores. Basicamente esta ley consiste en la creacion de una instancia
jurisdiccional especializada, para el cobro ejecutivo de las cotizaciones de seguridad
social; también faculta a la judicatura para proceder de oficio y autoriza al propio
trabajador -no sdlo a las instituciones de seguridad social — para demandar por este
incumplimiento.

La ley sobre nuevos Juzgados del Trabajo (ley N° 20.022), tiene como fundamento
la especializacion, esto es, que las causas laborales sean conocidas por jueces
especialmente formados en los principios del derecho laboral. Por ello, en marzo de
2007, cuando entre en vigencia, se crearan 16 nuevos Juzgados de Letras del Trabajo
conun total de 35 jueces especializados en materias laborales y 4 juzgados de cobranza
laboral y previsional con 9 jueces en total. Los Tribunales especializados tendran
también una nueva estructura -siguiendo los criterios y normas de los Tribunales
penales y de familia- profesionalizando y descentralizando la gestion administrativa
de los juzgados de modo de liberar al juez de dichas labores, permitiéndole
concentrarse en funciones propiamente jurisdiccionales.

La necesidad de materializar en el ambito laboral el derecho a la tutela judicial
efectiva, que supone no solo el acceso a la jurisdiccion sino también que la justicia
proporcionada sea eficaz y oportuna, fue uno de los objetivos de la ley que modifica
el procedimiento laboral (ley N°20.087) y que, como ya dijimos, entrard en vigencia
en el mes de marzo de 2007. Un segundo objetivo en el ambito del proceso laboral,
fue el concretar un sistema de garantias procesales para dar efectividad al derecho
sustantivo, asi como también asegurar el efectivo y oportuno cobro de los créditos
laborales. Otros objetivos apuntan a agilizar los juicios del trabajo, modernizacion
del sistema procesal laboral y disefiar un modelo concreto de tutela de los derechos
fundamentales en el seno de las relaciones laborales.

Un aspecto adestacar de laley son los principios orientadores del nuevo procedimiento
laboral: oralidad, inmediatez, concentracion, impulso procesal de oficio, celeridad,
buena fe procesal y gratuidad. La oralidad establece que las actuaciones del juicio
se verifican verbalmente y de manera que resulten entendibles para los litigantes.
La inmediatez, el contacto es directo del juez con las partes y las pruebas que se
presenten. Para ello, las audiencias que se celebren en el juicio, deberan desarrollarse
integramente en presencia del juez. La concentracidn, consiste en agrupar la casi
totalidad de los actos que supone el juicio en una audiencia unica de conciliacion y
prueba. El impulso procesal de oficio, permite al juez tomar una serie de iniciativas
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orientadas a evitar dilaciones o la paralizacion del juicio. La celeridad, implica que
el juez debe evitar toda dilacion o su extension a cuestiones ajenas al pleito. La buena
fe procesal faculta al tribunal para adoptar las medidas necesarias para impedir el
fraude, la colusion, el abuso del derecho y las actuaciones dilatorias. Y finalmente,
el principio de la gratuidad garantiza que toda actuacion, tramite o diligencia del
juicio que deban realizar funcionarios del tribunal (notificaciones, oficios, etc.) sera
gratuita para las partes.

La ley que modifica el procedimiento laboral incluye tres aspectos que resultan
novedosos: el primero est4 referido al Procedimiento Monitorio. Este es obligatorio
y es aplicable a contiendas por término de la relacion laboral y con caracteristicas
especialisimas!®. Al igual como ahora, se presenta el reclamo ante la Inspeccion
del Trabajo, las partes son citadas a un comparendo de conciliacién, con sus
documentos de prueba, si las partes llegan a acuerdo, la contienda se agota en el
ambito administrativo. Si no hay acuerdo se deriva al Tribunal competente, en el
caso de que el juez estime fundadas las pretensiones del trabajador, las acoge de
plano. Cualquiera de las partes puede reclamar de lo resuelto, caso en que el juez cita
a audiencia aplicando reglas generales de procedimiento.

Se establece un procedimiento especial, Procedimiento de Tutela Laboral, que se
aplicara para resolver las cuestiones suscitadas en la relacion laboral por la aplicacion
de las normas laborales que afecten los derechos fundamentales de los trabajadores:
el derecho a la vida y a la integridad siquica; el respeto y proteccion a la vida privada
y publica y a la honra de la persona y de su familia; la inviolabilidad de toda forma
de comunicacion privada; la libertad de conciencia; la libertad para emitir opinion;
la libertad del trabajo y el derecho a su libre eleccion; actos discriminatorios,
tales como: raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion
politica, nacionalidad, ascendencia nacional u origen social. La tramitacion de este
procedimiento goza de preferencia respecto de todas las demas causas que se tramiten
ante el tribunal y se substanciara conforme a las normas de aplicacion general.

Finalmente respecto de las Practicas Antisindicales o Desleales, se aumenta el monto
de las sanciones por practicas antisindicales en el evento de existir reincidencia. En
caso de despido de trabajadores beneficiados por fuero sindical, el juez junto con
ordenar su reincorporacion, debe ordenar el pago de las remuneraciones y demas

1% Contiendas por término de la relacion laboral cuya cuantia sea igual o inferior a 8 L.M.M.
(aproximadamente, $1.020.000).
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prestaciones por el periodo comprendido entre la fecha del despido y aquélla en que
se materialice la reincorporacion, bajo apercibimiento de multa. Para los efectos de

la reincorporacion, el juez debe sefialar el dia y la hora en que esta diligencia se debe
cumplir.
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VII. CONCLUSIONES PARA DISENAR POLITICAS
1.- Un camino que desandar

¢ La pérdida de proteccion al trabajo es una tendencia que lleva ya muchos
afos. Si bien en algun momento se consideré que era un mal necesario, aunque
transitorio, para el desarrollo de las sociedades, tal concepcion se ha modificado y
hoy es vista como un resultado muy negativo de la transformacion productiva de
inspiracion neoliberal, que ha contribuido a la desigualdad en las sociedades y que
pone en riesgo la integracion social. Esta nueva vision tiene especial importancia
para América Latina, considerada la region mas desigual del planeta y, sin embargo,
no ha sido suficiente para impulsar dinamicas de cierta contundencia orientadas a
revertir el deterioro del trabajo.

Se ha generado, eso si, un debate, que se ha ampliado y se ha hecho mas plural,
orientado a extender la proteccion al trabajo y a hacerla mas efectiva, a condicion
de que no se afecte la productividad de la economia ni la competitividad de las
empresas; tampoco los trazos gruesos del orden capitalista actual. Consecuentemente,
no se piensa en restaurar la logica de regulacion laboral anterior a la crisis del afio
1975, pero si en moderar las situaciones mas graves de desproteccion y en evitar que
se extiendan los bolsones de trabajo que estan excluidos del sistema de relaciones
laborales. La OIT elaboré y lanzé el concepto de trabajo decente, una categoria que
expresa sintética y acertadamente este objetivo de humanizar el trabajo.

Si bien la gravedad del desequilibrio entre el trabajo y el capital ha sido evidente y
ha bastado la experiencia laboral propia y proxima para entenderla, la interpretacion
mas integral del mundo del trabajo ha sido un aporte de las Ciencias Sociales que
persistentemente y durante muchos afios, en distintas realidades, han levantado
diagndsticos que muestran las diversas y multiples expresiones de la desproteccion.

¢ Incentivada por la abundante informacién que se recoge cotidianamente a
través de las actividades operativas propias, la Direccion del Trabajo ha contribuido
a la investigacion en esta linea. En el presente documento, como ya se senald, se
muestran estos resultados. Especificamente se ha querido: a) entregar una vision
sintética de los estudios en esta direccion, realizados en el Departamento de Estudios
durante el decenio que parte en 1995, a fin de hacer evidente como, a pesar de ser
investigaciones que recogen dimensiones muy diversas de la realidad laboral, se
articulan a problemas centrales de la sociedad; b) identificar algunos puntos claves
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de las relaciones laborales actuales, desde los cuales se desbarata el sistema de
proteccion y relevar su significacion para la politica publica.

¢ El debate en torno a la politica del trabajo ha llegado a admitir algunos criterios
que el neoliberalismo inicialmente excluia de manera terminante. El primero ha
sido cuestionar la concepcion de que las condiciones de trabajo mejoran por si solas
como consecuencia del éxito econémico y que esta alza se expresa en el mercado.
Frente a este supuesto, se ha ido afianzando una contracorriente que revaloriza la
concepcion de los derechos del trabajo y su expresion en una normativa protectora
y pugna por ensanchar el espacio para la regulacion publica. Consecuentemente,
parece haberse desacelerado la tendencia, que tan drastica fue, a suprimir normas
laborales'®, oponiendo alguna resistencia a la persistente demanda del empresariado
por una gestion de la fuerza de trabajo que sea atin mas flexible.

Se ha puesto en cuestion, por otra parte, la dindmica de dispersion e individualizacion
en las relaciones laborales, otro pilar de la concepcion neoliberal, pero las reformas
legales introducidas han sido excesivamente timidas para fortalecer la accion
colectiva y relajar la excesiva reglamentacion de la legislacion en esta materia. En
el mismo sentido, de recomponer lo colectivo, juega la valoracion del acuerdo como
forma de relacion entre los actores laborales organizados.

La introduccion del criterio de solidaridad en el sistema de seguridad social, y
también en otras instituciones, para corregir el tratamiento diferenciado segun la
capacidad economica de cada trabajador, es asimismo una politica de raiz distinta
al neoliberalismo, al igual que los seguros de desempleo, cuyo fondo de aportes
tripartitos beneficia a ciertos trabajadores mas alld de sus ahorros individuales.
Con una inspiracion parecida, en este documento se propone constituir un Fondo
de Garantia Salarial, al que concurran créditos laborales de trabajadores muy
desprotegidos, aunque no hayan hecho aporte alguno.

¢ En Chile, durante el periodo democratico que se inicié en los noventa, los
gobiernos han mantenido la iniciativa para modificar las mas graves situaciones de
desproteccion laboral que resultaron de la politica del gobierno militar anterior. Junto
con varios proyectos que no han prosperado, hay numerosas reformas aprobadas
(Cuan significativas han sido? ;Qué objetivo se ha conseguido? Si se tiene como

1%Hoy tienen menos acogida planteamientos como la supresion del salario minimo, que es fijado por
ley o por otro mecanismo con intervencion de la autoridad publica, o la plena libertad para que las
empresas usen el tiempo de trabajo.
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referente el programa de gobierno de 1990, se aprecia un camino a medio recorrer,
toda vez que permanecen sin modificar normas que desequilibraron fuertemente la
relacion laboral, como es la excesiva libertad de los empleadores para organizar
las empresas y la restriccion de las materias que se pueden negociar, la frondosa
reglamentacion de la accion colectiva y la organizacion de los trabajadores que
inhibe su funcionamiento; la total libertad para constituir empresas de papel o la
escasa innovacion en los indicadores para definir el trabajo dependiente.

¢ La politica laboral, obviamente, no se agota en el cambio de la legislacion.
Otra de sus dimensiones mas significativas, es el campo de las representaciones,
de los valores y de las elaboraciones culturales, en el que encuentra su raiz buena
parte del comportamiento frente al trabajo y también la identidad que como actor
laboral se construye. Habria que preguntarse sobre el balance de la ética, que exige
congruencia entre el desarrollo de las sociedades y avances en igualdad social y da
a la organizacion del trabajo un papel central en ello, y la ética que subraya el éxito
en las carreras laborales individuales, cuya sumatoria es lo que construye el progreso
social. En este marco, el sentido del emprendimiento individual es un tema que viene
cobrando interés.

2.- Qué factores precipitan la desproteccion

Los estudios incluidos en este documento, dan cuenta de diversas situaciones en
que el trabajo se desempefia con proteccion insuficiente o sin ella. El referente para
hablar de proteccion es la normativa legal clasica, cuya eficacia se ha debilitado
a medida que se han instalado nuevos criterios que guian la incorporacion del
trabajo a la produccion. Reorganizaciones como el proceso de trabajo dividido para
externalizar algunas de sus partes, la empresa minima y el tejido de una tupida red de
subcontrataciones, empujan necesariamente a la expansion de los empleos temporales,
a la conformacion de trayectorias laborales mas moviles y a la diversificacion de
las modalidades y condiciones de la contratacion. Estos procesos se han revelado
como significativas fuentes de productividad y en razén de ello se han afianzado,
permitiendo a las empresas enfrentar los graves riesgos que provienen de los términos
del comercio internacional. Pero, al mismo tiempo, han desequilibrado la relacion
laboral, y han abierto una brecha por la que se ha precipitado una baja significativa
en las condiciones del trabajo.

Otra dinamica que marca la organizacion de las empresas es poner sobre el trabajo
riesgos que han sido propios del emprendimiento, de manera que los altibajos en
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el rodaje del negocio se reflejaran en las condiciones laborales, desestabilizandose
no solo la duracion del empleo, sino también el monto de la remuneracion, las
modalidades de pago, la extension y distribucion de la jornada o la entrega de
diversos otros beneficios. Los diagnosticos levantados abundan en informacion
sobre estipulaciones de este tipo.

El traspaso de riesgos llega a ser total cuando personas que trabajan por cuenta
ajena son catalogados como productores independientes, una tendencia que se
ha generalizado y ha sido constante. Ha sido muy poco frecuente, en cambio, el
desarrollo de proyectos para aumentar productividad y traspasar al trabajador parte
de este crecimiento a través de alzas salariales.

Mirados transversalmente, los diagndsticos especificos permiten identificar varios
campos al interior del sistema de relaciones laborales, desde donde arrancan
dindmicas que han ido mermando la proteccion al trabajo. Se abordan en los parrafos
que siguen:

¢ La movilidad del mercado de trabajo: Los estudios sobre trayectorias han
entregado informacion sobre la alta movilidad del mercado de trabajo, la consecuente
inestabilidad del empleo y de las condiciones de trabajo y la fragilidad de los
derechos laborales. A esta dinamica esta sujeta la mayoria de los trabajadores, frente
a un reducido segmento que mantiene condiciones de estabilidad ;Qué significa para
ellos este panorama de cambios continuos en su situacion de trabajo? La informacion
recogida permite sefialar efectos que son de mucha importancia, como las frecuentes
caidas en el desempleo; las salidas periddicas que realizan las trabajadoras a la
inactividad, porque el mercado las expulsa o porque asi logran combinar mejor
el empleo con su responsabilidad en la familia; la vertiginosa movilidad de las
trayectorias para una franja de trabajadores entre los cuales estan los mas jovenes y
los que tienen mas baja calificacion.

Este caracter movil y fragmentario de las trayectorias tiene su raiz en la 16gica del
funcionamiento productivo actual, que ajusta estrechamente la incorporacioén del
trabajo a la demanda de productos o servicios que recibe la empresa. Este es un
principio consolidado de organizacion, cuyo efecto mas claro es la temporalidad
del empleo (o del puesto de trabajo) y la incertidumbre. Los empleos temporales se
han multiplicado significativamente, con formatos juridicos diversos y con derechos
inciertos.
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Otro factor de la estructura econdémica que imprime movilidad al empleo es la
volatilidad de las empresas; hay mediciones que muestran una dinamica acelerada de
creacion y mortalidad de empresas que sigue el ciclo econémico, pero que obedece
también a otros factores. En el texto se cita un estudio segun el cual, en seis afios
(1995 a2001), el 81% de las empresas inactivas al inicio del periodo, seguian en esa
condicion o habian muerto al final del mismo, y de las que estaban activas al inicio,
mas de la mitad de las microempresas, mas de un tercio de las empresas pequeiias
y mas de un quinto de las medianas habian desaparecido o estaban inactivas en la
medicion final.

Las empresas pueden desaparecer por insolvencia y ruina, en cuyo caso es frecuente
que se adeuden diversos beneficios a los trabajadores y que incluso queden sin
cumplir derechos tan basicos como es la remuneracion. Suelen también cambiar
de giro, reconvertirse, crecer o reducirse, cambios que obedecen a estrategias de
acumulacion y rentabilidad y no a un peligro de quiebra. En la economia actual, las
empresas no tienen necesariamente como objetivo su crecimiento y consolidacion, ya
que, pueden desarrollarse como un proyecto temporal para aprovechar una situacion
que parece rentable en un momento, al término de la cual dirigen el capital en otra
direccion. Frente a cualquiera de estos cambios, que pueden afectar de manera
importante el empleo y las condiciones laborales, los derechos de los trabajadores no
estan adecuadamente protegidos.

Son frecuentes también los cambios en la propiedad, como la fusién de dos o mas
empresas o la division o filializacion de una unidad productiva en varias otras con
razones sociales distintas; estos movimientos afectan gravemente a los trabajadores,
especialmente en sus derechos colectivos y en nuestro medio se advierte un “uso
abusivo de la personalidad juridica” por parte de empleadores “con el proposito
deliberado de eludir o dificultar el ejercicio de esos derechos™!?’.

En este documento se incluye una investigacion que da cuenta de la magnitud del
incumplimiento laboral en que incurrieron las empresas que desaparecian, durante
la Gltima crisis econdmica, dejando a los trabajadores sin instrumentos para obtener

17Continuando esta idea, el Subsecretario del Trabajo dice: Cuando una empresa se divide en el papel,
a través de simples escrituras sociales redactadas por sus abogados, y aunque en la realidad todo
sigue igual y los trabajadores contintian prestando servicios en las mismas condiciones anteriores a
la division, con los mismos jefes, con la misma dependencia, afectandose de paso derechos como el
de gratificaciones o el de sindicalizarse, cabe preguntarse si debe aceptarse dicha situacion (Zarko
Luksic, El Mercurio, 6 de septiembre de 20006).
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el cumplimiento. La alarmante informacion llevo a elaborar un diagnostico riguroso
y, sobre esta base, proponer la constitucion de un fondo para garantizar el pago de
remuneraciones en las empresas pequefias que caen en insolvencia. Politicas de
este corte pueden enfrentar la desproteccion que se produce en mercados con alta
movilidad. Los seguros de desempleo operan de manera similar, sobre la base de un
fondo.

Distinta es la situacion cuando las modificaciones de las empresas son fraudulentas.
En este caso la politica se ha orientado a vigilar estos cambios para evitar la
proliferacion de empresas de papel creadas para enmascarar la realidad utilizando las
facilidades extremas que contempla la legislacion. Una modificacion en la reforma de
2001 introdujo el concepto de simulacion sancionando esta accion'®. Pero también
la norma modificada se ha mostrado insuficiente, lo que ha llevado a insistir en el
cambio del concepto de empresa que se mantiene en el Codigo del Trabajo desde el
gobierno militar, para asegurarse que ésta corresponda a la organizacion real de los
factores productivos que operan en una unidad'®.

Esta volatilidad impacta tanto al empleo asalariado directo como al empleo
subcontratado, trasladandose la inestabilidad a todo el sistema, que esta configurado
sobre una tupida red de relaciones de subcontratacion. Esta tltima modalidad de
empleo se ha extendido significativamente; segiin mostrd una encuesta a las pequefas
y medianas empresas (por el INE), un porcentaje importante de ellas —el 30%- vende
a empresas grandes; entre las medianas esta proporcion alcanza a mas de la mitad.
Resultados similares ha mostrado la Encuesta ENCLA, en su tltima aplicacion (2004),
mas de la mitad de las empresas subcontrataba partes de su producto, proporcion que
subia al 75% en la gran empresa.

Desde otro punto de vista, la temporalidad del empleo se ha visto también como una
posibilidad de obtener mayor autonomia para el desarrollo de las potencialidades

18E] Codigo del Trabajo sefala: el que utilice cualquier subterfugio, ocultando, disfrazando o alterando
su individualizaciéon o patrimonio y que tenga como resultado eludir obligaciones laborales y
previsionales que establece la ley o la convencion, sera sancionado... Quedan comprendidos dentro
del concepto de subterfugio,...cualquier alteracion realizada a través del establecimiento de razones
sociales distintas, la creacion de identidades legales, la division de empresas u otras que signifiquen
para los trabajadores disminucion o pérdida de derechos laborales, ...(art. 478).

19 Empleador es quien se beneficia y obtiene utilidad del trabajo por cuenta ajena realizado en

subordinacion y dependencia. M. Ester Feres, intervencion en Taller Empleo y Trabajo, Fundacion
Chile 21 (octubre 2006).
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individuales. Sin embargo, la investigacion ha mostrado que este patron es valido
en ciertos sectores de trabajadores, que cuentan con muy buenas armas para
concurrir al mercado, especialmente una alta calificacion, y no parece ser un proceso
generalizable. Sin embargo, los resultados de investigacion que se incluyen en este
documento muestran mayor estabilidad en los segmentos de trabajadores con alta
educacion.

¢ El reemplazo de relaciones laborales por acuerdos de otra naturaleza: es una
consecuencia de los patrones actuales para obtener productividad, que inducen a
descentralizar la produccion y a desarrollar estrategias de gestion inspiradas en el
modelo de la fabrica minima, encargando parte de los productos o servicios de su
giro a productores externos a la empresa, con los cuales se establecen relaciones
muy distintas a las del asalariado que se desempefia en el espacio fisico de la
empresa. Este patron para dividir y organizar el proceso productivo ha ensanchado
el espacio de las contrataciones comerciales o civiles entre productores autobnomos,
pero también ha facilitado el enmascaramiento de trabajo que es realmente
subordinado. La investigacion da cuenta de segmentos significativos de trabajadores
que desempefiandose realmente en condicion de subordinados, son tratados como
productores independientes; es el caso de gran parte del trabajo a domicilio y de
algunos tipos de subcontratados y también de acuerdos en los que claramente se
infringe la ley. Los trabajadores externos son casi siempre temporales, por lo que
soportan el riesgo de los vaivenes en la demanda de productos o servicios, lo que
hace inestable su empleo y limita sus derechos laborales.

Cambios importantes en la organizacion del trabajo han sido, muchas veces, lo que ha
“transformado” a los trabajadores en independientes; es la situacion de los vendedores
de bienes y de servicios que se desempefian fuera del o los establecimientos de la
empresa, moviéndose de un punto a otro en busqueda de clientes, y también la de
los teletrabajadores. Es cierto que respecto de estos trabajadores se han modificado
algunos de los factores que definieron la dependencia en su version clasica, como
es el uso del tiempo, el lugar de trabajo y la modalidad de vigilancia, pero ello
no impide que su condicién sea de subordinado. La investigacion desarrollada
recogié diversas situaciones de trabajadores tratados como independientes aun
cuando realizan trabajo por cuenta ajena, no concurren al mercado, en su desempefio
obedecen las instrucciones técnicas y se atienen al estandar de productividad y de
calidad que les impone quién les encarga el trabajo. El diagnostico que da cuenta de
estas formas de trabajar puede ser una base adecuada para redefinir los indicadores
de la subordinacion laboral, recogiendo los numerosos cambios en la organizacion
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del trabajo ocurridos en distintos sectores productivos y salvar el retardo en la
elaboracion juridica y en la interpretacion judicial y administrativa para trazar el
nuevo lindero de la proteccion.

¢ Lanueva vulnerabilidad del empleo independiente: Al disgregarse los procesos
productivos, no solo se han modificado las condiciones de la subordinacion, sino que
también se advierten cambios en la condicion de los productores independientes. El
primer dato a tener en cuenta es el fuerte aumento de las empresas en el pais, sobre
todo las de menor tamafio. En efecto, entre 1994 y 2004, el numero de empresas en
Chile aumento6 en 33%; en su mayor parte -el 81%- estas unidades productivas son
microempresas, cuyo aumento fue significativo en dicho decenio'’. Cabe senalar,
que las microempresas estan constituidas generalmente por familiares o personas
cercanas, la distribucion de funciones suelen ser poco claras y muy variables,
determinadas en buena medida por la confianza entre sus miembros, todo lo cual
oscurece el caracter de las relaciones entre los integrantes y la condicion de trabajador
independiente o dependiente se hace mas confusa en este sector. Por otra parte, la
mitad de los microempresarios trabajan como productores individuales: 49% el afio
2000 y 52% en 1990 (Valenzuela, 2005)"".

Entre los diversos patrones de desempeino que siguen los microempresarios, esta el
de producir por encargo para otra empresa, abandonando o minimizando la busqueda
de mercados a los cuales llegar directamente. Estas son las empresas contratistas,
cuya multiplicacion acelerada ha permitido constituir una trama productiva en red.
Pueden ser muy diversas en tamafio, ubicarse en cualquier sector productivo, alcanzar
diferentes grados de solidez econdmica. La subcontratacion se ha caracterizado
porque la relacion entre mandante y contratista suele ser muy desequilibrada y los
acuerdos leoninos son frecuentes; como estrategia de fortalecimiento, las contratistas
buscan diversificar el destino de su produccion, un objetivo que no siempre es facil
de alcanzar, por lo que hay un segmento de productores que tienen relacion con una
sola empresa mandante y no concurren al mercado por si mismos; para éstos, la
dependencia economica es muy fuerte y la vulnerabilidad, enorme: trabajadores que
realizan servicios de reparacion de los productos de una sola empresa, trabajadores

10135.683 unidades mas, llegandose a 571.535 microempresas formales en 2004 (Baltera y Aguilar,
2006)

"'La categoria de microempresarios comprende, en el estudio citado, a quienes trabajan individualmente
como microempresarios y a los asalariados y empleadores de unidades productivas de hasta 5
trabajadores.
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que elaboran pequefias manufacturas como parte de bienes producidos en la empresa
mandante.

El trabajo independiente de este ultimo tipo suele ser muy desprotegido: son
trabajadores que no logran acumular capital; la renta que obtienen es muy baja y
sobreviven con mucha dificultad. Con frecuencia fueron asalariados, luego despedidos
y con posterioridad seleccionados por el antiguo empleador para encargarles algunos
trabajos especificos. Pero no siempre tienen aptitud o disposicion a ser emprendedores
y, a veces, operan s6lo como conexion entre la empresa mandante y los clientes de
ésta. A pesar de que viven del trabajo que realizan y en los hechos se subordinan a
una sola empresa, su posicion no es de asalariado. Estos trabajadores con autonomia
tan limitada, se perfilan como actores nuevos respecto de los cuales habria que
preguntarse si el sistema de proteccion social debe incluirlos, en alguna medida al
menos. La dicotomia clasica de trabajo dependiente/independiente no expresa bien
las diferencias de vulnerabilidad que la informacion arroja.

¢ Los trabajos menudos: la concepcion de empresa minima, las normas laborales
que permiten gestionar flexiblemente el trabajo, la extension de las relaciones de
subcontratacion hasta configurar una trama de cadenas productivas y la consolidacion
de las empresas que suministran personal, conforman un contexto que facilita la
incorporacion de trabajo en cantidades muy pequenas para responder a necesidades
calculadas con muchisima exactitud. Los empleos suministrados, por ejemplo, en
cualquier sector, pueden prolongarse por pocos dias, el trabajo a domicilio o0 mévil
suele ocupar pocas horas diarias, el teletrabajo algunas horas dispersas al mes. Esta
forma de participacion en el mercado laboral, hace que el trabajo sea poco visible
y que se rebaje el significado y el valor de ese empleo, haciendo mas dificil el
reconocimiento de la dependencia y de la relacion laboral cuando ésta existe. Desde
el lado de los trabajadores se conforma una situacion que contribuye también a la
informalidad de estos trabajos menudos, al ser combinados con otros empleos de la
misma o de distinta calidad, como hacen algunos teletrabajadores muy calificados;
a veces, un empleo formal de jornada completa, se complementa con ciertas tareas
a domicilio como es el caso de algunos empleados bancarios. También personas
inactivas, como duefias de casa, estudiantes u otros que no concurren al mercado,
aceptan desempefiar actividades remuneradas siempre que no tengan alta exigencia
de tiempo. Para trabajadores ocasionales, el empleo de este tipo no tiene una
importancia central, 1o que contribuye a su invisibilidad y al desconocimiento de los
derechos laborales. Las dificultades para gestionar una produccion que se dispersa en
tantas unidades y para controlar la calidad de estos productos y servicios, no han sido
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limites para la multiplicacion de esta modalidad de trabajo, beneficiada por otros
factores que garantizan ganancias de productividad, como es transformar en tiempo
de trabajo algunas horas de las que una empresa formal no dispone habitualmente
(feriados, horas nocturnas) o pagar tinicamente los resultados del desempefio y no la
totalidad del trabajo que se ha desplegado.

En definitiva, estos trabajos menudos requieren ser formalizados, para lo cual
es necesario conocerlos, hacerlos visibles hasta que su rotulaciéon como trabajo
remunerado, para el mercado, sea innegable.

¢ El trabajo con doble empleador ha tenido lugar en el pais por largo tiempo a raiz
de la multiplicacion de las empresas de servicios temporales, cuyo giro es suministrar
fuerza de trabajo a otras empresas que asi lo demanden. Es una figura juridica de
intermediacion que juega un papel importante en un contexto que contempla la
division del proceso productivo y la empresa minima. Se traba una relacion civil
entre estas dos empresas (contrato de puesta a disposicion) y una relacion laboral
entre el trabajador suministrado y la empresa de servicios temporales y, lo mas
importante, una relacion real del trabajador con la empresa donde se desempefia, que
no es formalmente su empleadora, pero que ejerce vigilancia sobre su trabajo y se
beneficia de éste. En otros términos, para estos trabajadores la figura del empleador
se escinde en dos.

El suministro de fuerza de trabajo se ha generalizado en muchos paises, a pesar
del rechazo inicial por parte de las organizaciones de trabajadores, que no aceptan
el mercadeo de fuerza de trabajo. Esta figura ha sido objeto de regulacion reciente
en varias legislaciones, las que fueron analizadas en uno de los estudios incluidos
en este documento. El objetivo principal de la investigacion realizada (en 1997)
fue impulsar la regulacion legal de esta figura, en vistas a lo cual se elabor6 una
propuesta de proyecto de ley. Esta fue recogida solo en 2005, en la discusién de la
ley de subcontratacion, recientemente aprobada.

En la figura del suministro, la pérdida de derechos laborales ha sido importante.
La situacion tipo producida durante afios ha sido la siguiente: buena parte de las
infracciones legales se producen en el lugar del desempetio, esto es en la empresa que
no es la empleadora, y precisamente por no serlo, no puede ser obligada a cumplir
ni recibe sancion administrativa cuando no lo hace. No ha sido tampoco expedita la
via judicial para reconocer derechos laborales violados en esta situacion. Por otra
parte, la falta de regulacion de las empresas que proveen a otras de trabajadores,
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ha sido causa de situaciones de desproteccion mucho mas graves. Primero, de la
violacion de un principio admitido en todas las legislaciones, que es el caracter
temporal del suministro; todas las empresas que incluyo la investigacion en Chile,
suministraban trabajadores permanentes. El segundo dafio grave ha sido ocasionado
por la informalidad y debilidad de las empresas de servicios temporales, que no han
tenido exigencias de solvencia, por lo que su desaparicion ha hecho imposible que
los trabajadores cobren sus créditos laborales. Sin regulacion, el trabajo suministrado
puede reemplazar a trabajadores en huelga o facilitar despidos ilegales; también
puede recurrirse a €l para trabajos peligrosos o dafiinos.

La subcontratacion de bienes o de servicios, estd regulada, pero mal protege los
derechos laborales. La escasa responsabilidad del empleador principal ha facilitado
el incumplimiento de los contratistas que, en algunos sectores, ha sido grave y
reiterado; también en este caso las empresas contratistas suelen desaparecer y
el cobro de remuneraciones y otros beneficios adeudados presenta dificultades
que los trabajadores no pueden salvar facilmente. Por otra parte, los trabajadores
subcontratados tienen condiciones salariales y de trabajo mas bajas a medida que se
alejan, en la cadena, de la empresa principal.

¢ El autoritarismo al interior de las empresas: La investigacion desarrollada da
cuenta de empresas que son gestionadas con autoritarismo y despliegan practicas
que revelan la debilidad de las concepciones sobre la democracia en la empresa.
Una legislacion que entrega excesivas facultades de administracion al empleador,
tiene dificultades para adoptar los modelos participativos que la gestion moderna
preconiza y, mas aun, para valorar el acuerdo como modo de relacionarse. Lo
que la informacion revela es que estos trabajadores dependientes viven el trabajo
como una situacion de agobio, que se hace a veces insoportable y provoca la huida,
abandonando ese empleo aln sin tener otro y sin contar con base econémica para
iniciar una actividad independiente sustentable; este transito significara, en muchos
casos, la entrada en un circulo de progresivo menoscabo economico. La desproteccion
es total en los casos investigados, en ninguno de los cuales existe tutela sindical.
Entre los factores de insatisfaccion se sefnalan: la intensidad del trabajo, la jornada
excesiva, el incumplimiento reiterado de normas legales, conductas de maltrato, baja
remuneracioén, manipulacion de productos daiiinos. El clima es de disconformidad,
frustracion, los trabajadores sienten menoscabada su dignidad y lo tnico que quieren
es irse y nunca mas ser dependientes. Las situaciones descritas llevan a subrayar la
funcién del sindicato, como instancia protectora en la vida laboral cotidiana, y a
calibrar lo grave que es en nuestro medio la carencia o debilidad de las organizaciones
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sindicales. Las relaciones laborales armonicas, constituyen una dimension importante
de la revalorizacion de la democracia en que el pais esta empefiado.

¢ Lavulnerabilidad ocasionada por flexibilizar: Las estrategias de las empresas para
manejar flexiblemente el trabajo apuntan a distintas dimensiones de las condiciones
de contratacion. Se trata, en este caso de trabajadores asalariados formales, a quienes
no se desconoce el caracter de tales. La entrada y salida de la fuerza de trabajo
ha sido uno de los primeros objetivos de flexibilizacion para la empresa moderna,
que encontrd en esta libertad para adaptar constante y estrechamente el empleo al
volumen de su produccion, el mas importante factor generador de productividad. El
impacto de esta liberalizacion ha sido muy determinante en el mercado de trabajo,
cuya dinamica cambid centralmente. La temporalidad de los empleos y la intensa
movilidad laboral son rasgos que le dan otra fisonomia y que tienen efectos en todos
los &mbitos del mundo productivo y del trabajo. Este tipo de flexibilidad dificilmente
tendra vuelta atras, en cuanto las empresas requieren este puntal en el patron de
produccion actual. Pero ello no significa que hay que permanecer imperturbable ante
la devastadora inestabilidad que imprime a la vida de la mayoria de los trabajadores.
Se han debatido algunas politicas para estabilizar las condiciones de trabajo y
recomponer la fragmentacion de las trayectorias con recursos distintos al empleo
estable en la misma empresa que necesita efectuar el despido (capacitacion, servicios
a la comunidad, feriados).

Eltiempo de trabajo es otro factor cuyo uso se ha flexibilizado mucho, entregando a las
empresas amplias posibilidades: horas extraordinarias, jornadas moéviles, trabajo en
turnos, atribuciones al empleador para efectuar libremente algunos cambios, jornadas
especiales, jornada parcial. Las posibilidades de gestionar el uso del tiempo que se
contrata son muy amplias. Puede mantenerse a la empresa en perpetua produccion
y puede reducirse su funcionamiento en muy poco tiempo, pueden incorporarse
tiempos cortos que estan disponibles fuera de los limites de la empresa, puede usarse
y obtener alta productividad de tiempos que habitualmente no son laborables.

La remuneracion vinculada a la produccién y por tanto variable, se ha constituido en
la norma general. El salario minimo legal es el unico limite, y sobre este nivel, las
fluctuaciones pueden ser muy violentas, sean o no de responsabilidad del trabajador,
sin que existan mecanismos que amortigiien las oscilaciones. Los salarios estan
sufriendo permanentemente los embates de nuevos riesgos con que se los carga,
como, por ejemplo, el robo o hurto de productos, el no pago de las deudas de los
clientes. Por otra parte, el salario por produccion significa que se pagan sélo los
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resultados finales de un trabajo que empieza mucho antes; este proceso para llegar a
conseguir el producto suele no pagarse. Los salarios por produccion frecuentemente
impulsan a los trabajadores a intensificar su ritmo hasta poner en peligro su salud.

Los trabajadores se adaptan a la flexibilizacion de las condiciones de trabajo y
responden con los comportamientos que la empresa espera al fijar estas normas:
cumplimiento de las jornadas laborales, intensificacion del ritmo de trabajo, trabajo
en los tiempos que sean mas oportunos para elevar la productividad, aunque no sean
lapsos laborables. Las decisiones sobre flexibilidad casi nunca son resultado de
acuerdos con los trabajadores y, por lo tanto, no expresan el interés de éstos.

En este documento se ha querido ilustrar la grave pérdida de proteccion que ha
experimentado el trabajo, en un contexto en que las normas laborales, sean legales
o convencionales, se han hecho mas inciertas. Esta precariedad es una caracteristica
presente hoy dia en los multiples y diversos acuerdos de trabajo que se concretan y se
desarman con celeridad, en un clima marcado por la incertidumbre. La vulnerabilidad
alcanza también a los productores autdbnomos y microempresarios; buena parte de
estos emprendimientos son econdmicamente débiles y altamente volatiles, lo que
indica que la acumulacion esta lejos de ser un resultado cierto, capaz de otorgar
proteccion al trabajador independiente.

El panorama del trabajo tan seriamente deteriorado es, sin duda, inquietante. En la
medida en que los resultados de las politicas puestas en practica se han mostrado
insuficientes, el debate sobre las orientaciones de esta politica se reaviva.

Respecto del trabajo por cuenta ajena dependiente, en que el empleador y el
trabajador tienen una relacion laboral directa, las propuestas se encarrilan por dos
vias. Por una de ellas se busca moderar la drastica flexibilizacion de que fueron
objeto los derechos individuales del trabajo, algo que las reformas laborales desde
los afios noventa a la fecha vienen poco a poco logrando en nuestro pais. Y por
otra, esta el desafio de fortalecer la accion colectiva de los trabajadores, un ambito
en que la debilidad subsiste e imprime ineficiencia a todo el sistema de relaciones
laborales; hay que tener presente que éste es un modelo concebido con espacio para
negociar colectivamente por sobre los derechos que la ley fija, y con actores que
puedan llevar a cabo las negociaciones. El mejoramiento de las remuneraciones o
de otras condiciones laborales y, en general, la posibilidad de poner algunos limites
al tratamiento tan flexible que hoy se da al trabajo, requiere que la negociacion
colectiva se masifique. En el mismo sentido, la ley sera mas eficaz si los trabajadores
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organizados defienden sus derechos cuando éstos son desconocidos o cuando las
practicas autoritarias se instalan en las empresas.

Mas alla del segmento de trabajo asalariado reconocido como tal por empresas
formales, estd el amplio campo donde la relacidon salarial no existe o estda muy
desdibujada, en el que se multiplican acuerdos de trabajo que son muy disimiles
e inestables, y se apoyan en relaciones de poder distintas a las que han enmarcado
al régimen salarial. En efecto, es muy fuerte el desequilibrio entre la periferia de
trabajadores dependientes o autonomos que no tienen poder para discutir tratos, y
las empresas formales que les encargan trabajo; son muy desiguales también las
condiciones para el intercambio entre las empresas mandantes y buena parte de las
subcontratistas. La investigacion y el debate que se desarrollan sobre esta esfera del
trabajo, sugieren algunas politicas correctivas para elevar su calidad; entre ellas,
redefinir los indicadores del trabajo asalariado moderno para incluir las modificaciones
que éste ha tenido, determinar indicadores para captar la vulnerabilidad de los
productores autonomos, afirmar la definicion de empleador como aquél que se
beneficia de trabajo ajeno dependiente, aunque la relacion con el trabajador no sea
directa sino intermediada.

El andlisis presentado se ha centrado mas en los empleos que en las personas. En
relaciones laborales clésicas, es alta la probabilidad de que un s6lo empleo describa
la totalidad de la actividad laboral de una persona, pero no ocurre lo mismo para
trabajadores y trabajadoras que estan sujetos a una movilidad intensa, que acceden a
empleos inestables que duran poco, o que desempefan simultaneamente dos o mas
empleos de corta jornada, por breve tiempo. Es un desafio hacer visible la totalidad
de los trabajos que realiza cada persona para incluirlos en las politicas de proteccion;
por menudos y fragmentados que €stos sean, aportan productividad a quien los
encarga.

En el debate sobre la proteccion laboral ha ido ganando terreno la idea de desandar
el camino a que condujo el neoliberalismo de las ultimas tres décadas. Pero la via de
vueltano esta fijada y hay interrogantes centrales que subsisten. ¢ Esta suficientemente
matizada la idea, siempre presente en la discusion sobre reformas laborales, de que
todo mejoramiento laboral es un costo que afecta grave y a veces mortalmente a las
empresas? /Puede darse mayor estabilidad a las condiciones laborales, fijando limites
a los riesgos que se han trasladado de la empresa al trabajo? ;Hay condiciones para
que la argumentacion econdmica sea seriamente contrastada con concepciones éticas
y politicas que otorgan mayor valor al trabajo, como es considerarlo un derecho
fundamental de la humanidad?
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