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11 | PRESENTACION

Presentacion

El mundo del trabajo ha experimentado continuos cambios en las Ultimas décadas, desde
desequilibrios en la relacién capital trabajo, modificaciones en las estructuras y encadenamientos
de produccién, hasta la integracién y uso de las tecnologias de la informacion y de gestion. Tales
cambios, que han afectado profundamente la organizacion misma del trabajo reconocen, entre sus
origenes, la busqueda de mayor eficiencia de las empresas para adaptarse a las variabilidades de un
ambiente globalizado y competitivo.

En dicho contexto, la Direccidn del Trabajo, por medio de su Departamento de Estudios, ha desarrollado
la Encuesta Laboral 2014 (Encla 2014), la cual busca explorar sistematicamente los temas que definen
las condiciones de trabajo y relaciones laborales en el pais. La encuesta laboral se ha convertido en una
instancia indispensable para informar sobre las transformaciones que ocurren en la base de las relaciones
del trabajo en las empresas, y como un estimulante punto de partida para desarrollar nuevos estudios en
el conjunto de los temas que cubre.

Contar con informacién rigurosa sobre la especificidad que adquieren los fendmenos del trabajo en
nuestro pafs, del comportamiento que asumen multiples aspectos regulados por el Cédigo del Trabajo, asi
como de la vision de los actores sobre las relaciones laborales, resulta una exigencia bésica para abordar
con eficacia los problemas que plantean dichas relaciones.

La encuesta tiene lugar en un momento en que el pafs atraviesa por debates ante iniciativas de reforma
laboral, por lo que abrigamos expectativas de que este Informe de Resultados sea de interés para la
comunidad nacional y de sus instituciones.

En esta oportunidad, la generacién de resultados de la Encla 2014 se origina de una muestra probabilistica
de 3.374 empresas de cinco o mas trabajadores que se rigen por el Coédigo del Trabajo. Por primera vez esta
encuesta ilustra, de forma estadisticamente representativa, la distribucién por rama econémica de estas
empresas.
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El informe estd estructurado en un conjunto de capitulos que informan respectivamente sobre las
empresas y el entorno econémico, formas de contratacion, subcontratacion y suministro de trabajadores,
jornada de trabajo, remuneraciones, capacitacion para el trabajo, organizaciones sindicales, negociacién
colectiva, empresa y gestion inclusiva, y sequridad y salud en el trabajo.

La encuesta laboral es producto de una tarea cooperativa donde ha intervenido un sinnimero de personas.
Que este momento de dar a conocer los resultados de la encuesta sirva asimismo para agradecer a todos
ellos, especialmente a empleadores y trabajadores, por la colaboraciéon prestada a los requerimientos de
informacion que formuldramos en su oportunidad, y que hicieran posible este Informe.

Nuestro compromiso de difusion de los resultados de la encuesta no se agota en esta versién impresa
de los mismos. Préximamente, ofreceremos en el sitio web institucional, ademas de la version digital del
Informe de Resultados, un modulo de consulta interactiva de la informacion estadistica de la Encla 2014
que permitird satisfacer de manera personalizada, las materias especificas de interés de los usuarios.

CHRISTIAN MELIS VALENCIA
ABOGADO
DIRECTOR DEL TRABAJO
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La estructura conceptual
de la Encla

La Encuesta Laboral, Encla, estd organizada sobre la base de tres temas: las condiciones de empleo, las
condiciones de trabajo y las relaciones laborales. Todos ellos configuran lo més relevante de la realidad
laboral para contar con un diagndstico que pone el acento en el trabajo dentro del orden econdmico
social del paifs.

Las condiciones de empleo dan cuenta de las modalidades de la insercion de los trabajadores en el
mercado laboral. Este tipo de participacion de los individuos es clave en las sociedades modernas pues
de ella depende la participacion de trabajadores en la distribucion del ingreso y el bienestar en general.
De este modo, la posicién que ocupan los individuos en el mercado, otorga oportunidades de acceso a
bienes y servicios.

Aunque la Encla no es una encuesta de empleo, cuyo objeto sea examinar la oferta y demanda por trabajo,
si es una encuesta en la que esta dimension de la realidad laboral es considerada para la caracterizacion
de la situacién laboral. En concreto, la Encla incluye un conjunto de variables y preguntas acerca de las
condiciones de empleo de los trabajadores, tales como su modalidad de contrato o las remuneraciones
que reciben. En ambos casos, son variables que caracterizan el modo de insercion del trabajador en el
mercado laboral.

Las condiciones de trabajo corresponden al conjunto de aspectos o variables relativos al modo en que se
organiza el proceso de trabajo especialmente la organizacién de la fuerza de trabajo, los medios y el objeto
de trabajo. Estas formas de organizacién del trabajo permiten conocer los efectos tanto organizativos
como subjetivos que producen sobre los trabajadores.

La Encla incluye las variables y preguntas que permiten medir esta dimension, condiciones de trabajo,
las que pueden ser ordenadas en tres categorias principales. En primer lugar, las preguntas sobre la
organizacion del tiempo de trabajo (jornada laboral, sistema de turnos, etc.). En segundo lugar, todas
las preguntas que estan referidas a la caracterizacion del medioambiente laboral y, en tercer lugar, las
preguntas referidas a la salud laboral y la proteccion a los trabajadores.
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Las relaciones laborales corresponden al conjunto de relaciones que se establecen entre empleadores y
trabajadores, en el marco de las normas legales establecidas para regularlas. De este modo, la conflictividad
habitual en las relaciones entre los actores laborales puede ser abordada mediante la regulacion de los
procesos de busqueda de acuerdos en torno a las condiciones de empleo vy trabajo, y conducida por
cauces institucionales mediante procedimientos normados.

En la Encla hay un conjunto de preguntas referidas a la accién sindical, al conflicto laboral y a los procesos
de negociacion colectiva. De este modo, la dimension del trabajo que expresa la capacidad de accion de
los trabajadores complementa las dimensiones ya descritas anteriormente y que expresan las condiciones
mas estructurales en las que se insertan los trabajadores. De este modo, la conexidn entre estructura y
accion, queda recogida en la Encla mediante estas distintas dimensiones y sus respectivas preguntas o
variables.

Condiciones de empleo y segmentacion del mercado laboral

La importancia de estas dimensiones para la Encla responde a la necesidad de dar cuenta del modo en
el que la modernizacién productiva impacta las condiciones de trabajo y empleo, especialmente si se
consideran las profundas transformaciones experimentadas por la economia chilena desde hace més de
tres décadas.

Algunos diagndsticos sobre los efectos del modelo de desarrollo chileno sobre los trabajadores, indicaban
la precarizacion laboral como principal consecuencia. El concepto de precariedad laboral describid
aquellas formas de empleo que diferian de lo que hasta entonces se habia considerado como un empleo
tipico. Esto es, un empleo con un solo empleador, de duracion indefinida, realizado en dependencias del
empleador y que contaba con proteccion y seguridad social. Toda forma de empleo que se apartaba de
estas caracteristicas podia ser considerada una forma de empleo precario.

Para quienes han estudiado el fendmeno de la precariedad laboral, esta es a su vez consecuencia de las
transformaciones estructurales impulsadas desde mediados de los setenta bajo la forma de flexibilidad
laboral. Ello ocurrid porque la flexibilidad laboral se ha entendido béasicamente como desregulacion
laboral y con ello el trabajador ha quedado desprotegido frente al poder del empleador. De alli que la
precariedad laboral haya sido entendida como una consecuencia de la flexibilidad laboral, no obstante
el que esta Ultima estd originalmente referida a la necesidad de la empresas de hacer frente a un entorno
que se ha vuelto cada vez mas complejo mediante una mayor capacidad adaptativa. Esta Ultima, supone
la introduccién de flexibilidad en la operacion de las unidades productivas.
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En el caso de Chile, los procesos de modernizacién laboral generaron en este mercado una segmentacion,
no tanto en los términos caracteristicos del antiguo modelo econdmico-laboral, en el que habia un
porcentaje de trabajadores situados en la periferia del mercado laboral en condiciones de informalidad o
subempleo. Esta vez, se trataba mas bien de una segmentaciéon que atravesaba también al sector formal de
la economia, por cuanto era al interior de este donde se dejaban sentir los efectos precarizadores. De este
modo, existiria un nlcleo de trabajadores con empleos estables y protegidos, y un conjunto de trabajadores
cuyos empleos son de corta duracién, con menores remuneraciones y sin las mismas protecciones que las
de los trabajadores que se ubican en el nucleo de este sistema.

A partir de las reformas laborales introducidas desde el retorno a la democracia a comienzos de los
noventa, los efectos precarizadores del empleo han sido enfrentados mediante un fortalecimiento de
la institucionalidad laboral y de la accion fiscalizadora en materia de normativa laboral. De esta manera,
se ha intentado avanzar en flexibilidad para asegurar la adaptaciéon de las empresas a las cambiantes
condiciones del mercado actual, pero cautelando al mismo tiempo que ello no impacte negativamente la
calidad del empleo y las condiciones de trabajo. Es la Encla el instrumento que permite justamente indagar
la dindmica de las relaciones laborales asi entendidas.

Condiciones de trabajo y paradigma productivo

El estudio de las condiciones de trabajo esté referido, como hemos dicho, a la organizacion del proceso de
trabajo y del proceso productivo. Para ello, el concepto de paradigma o modelo productivo es Util pues da
cuenta de las diversas dimensiones o aspectos en torno a los cuales se puede caracterizar la situacién en
que han de desempenarse los trabajadores.

Un modelo o paradigma productivo comporta cinco dimensiones fundamentales:

1. Formas de gestion: esta dimension estd referida a la manera en que es administrada la
produccién. Esto incluye tanto el modo en que se gestiona la fuerza de trabajo como el modo
de gestion de los medios fisicos de produccion.

2. Formasde organizacion de laempresa: esta dimension estd referida a laforma en que se organiza
la unidad productiva. Por ejemplo, hay modelos productivos que enfatizan el caracter altamente
centralizado de las empresas, o bien otros en que se enfatiza la necesidad de descentralizar la
empresay su direccion.
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3. Formas de articulaciéon entre unidades productivas: referidas, por ejemplo, al modo en que
en un sector econémico, se vinculan o coordinan las empresas. Las denominadas formas de
integracion vertical u horizontal son otro ejemplo de esta dimensién del modelo productivo.

4. Formas de relacion salarial: esta dimension esta referida al uso que se hace del salario en un
determinado modelo productivo. El mejor ejemplo lo representd el denominado modelo
fordista, el que hizo del salario un instrumento fundamental, tanto por el fuerte aumento de los
salarios que implementd la economia, como por las transferencias a este de parte importante
de los costos de reproduccién de la fuerza de trabajo.

5. Base técnica: dimension referida a los medios fisicos de produccion y sus principales
caracteristicas como sistemas técnicos. En este sentido, siempre se ha creido que esa base
técnica condiciona, cuando no determing, el tipo de relaciones sociales que se constituyen en el
espacio de la produccién. Sin necesidad de volver a un determinismo tecnoldgico, es indudable
que esta dimension técnica también permite caracterizar un paradigma o modelo productivo.

Historicamente, el modelo o paradigma productivo més estudiado ha sido el denominado modelo o
paradigma fordista. Se trata de un modelo que surgié en EE.UU. en las primeras décadas del siglo XX, en la
industria automotriz y que, a partir de allf, se generalizé al conjunto de los sectores productivos. Consistié
en un conjunto de normas relativas a la produccion y el trabajo que comenzaron a ser implementadas y
que hicieron, especialmente de la economia de postguerra en los pafses occidentales, una economia que
generd un incremento de la prosperidad a lo largo de 30 afos, transcurridos a partir del fin de la Segunda
Guerra Mundial.

Sin embargo, desde mediados de los afios setenta parece haberse puesto en marcha un nuevo paradigma
que, ante la ausencia de una identificacién positiva, se suele denominar como de descentralizacién
productiva (post-fordista). Se caracterizarfa por una importante desregulacion de la economia y una
gestion flexible de las empresas. Serfa en este contexto en el que los procesos de flexibilizacion laboral
y de precarizacion del empleo habrian tenido lugar. Este paradigma ha sido denominado como un
modelo de especializacion flexible, entendiendo por esto Ultimo una estrategia empresarial consistente
en la permanente innovacién y adaptacion a los cambios. En Chile coincide con el paso desde un modelo
desarrollista a un modelo de economia abierta y con menos regulaciones.
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Nuevas formas de organizacion del trabajo

Tanto aqui como en el mundo, los cambios operados en el modelo productivo a contar de la década de
los setenta trajeron consigo también ajustes y cambios a nivel de las formas de organizacion del trabajo.
Aunqgue, analiticamente, se trata de dimensiones distintas es indudable que el sistema productivo limita o
condiciona las posibilidades de variacién que admiten los sistemas de organizacion del trabajo.

Asi, del mismo modo en que desde mediados de los setenta han aparecido cambios en la forma de
organizacién de la produccién, cuyos efectos en el empleo han sido sefalados ya, también en este
periodo se introdujeron cambios en las formas de organizacion del trabajo como manera de hacer frente
al agotamiento del anterior modelo de desarrollo. En Chile, estos cambios estan vinculados a la crisis del
modelo de desarrollo de comienzos de los setenta, de acuerdo al diagnéstico que hicieran las autoridades
econdmicas en esos anos y que afirmaba que la crisis del modelo de sustitucion de importaciones se
debid a un exceso de regulacién estatal en la economia. De alli que las reformas que se implementaron
estuvieron orientadas por la idea de la desregulacion.

En materia de organizacion del trabajo, este modelo se tradujo en la fragmentacién de los procesos
productivos y de trabajo, y el deterioro de las condiciones de trabajo, especialmente en aquellos sectores
sometidos a una importante reestructuracion productiva.

Trabajo y accion colectiva

Estos cambios en las condiciones de empleo y de trabajo, en Chile y el mundo, han tenido también un
impacto importante en las relaciones laborales y las formas de accion colectiva que surgen del mundo del
trabajo.

El trabajo no es simplemente una forma de relacion entre el ser humano vy la naturaleza. Es también un
modo de subjetivacion, es decir, una manera mediante la cual el ser humano deviene sujeto. En la antigua
sociologia de la accion esto era descrito recurriendo a los conceptos de historicidad y de accion historica.
Hoy en dia, la tradiciéon anglosajona lo denomina “agencia”y “capacidades agenciales” En ambos casos se
trata de rescatar lo mismo, es decir, la capacidad que el trabajo humano expresa en términos de accién
transformadora de la naturaleza y del propio ser humano.
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En el actual modelo de desarrollo, las condiciones en que los trabajadores pueden canalizar estas
capacidades agenciales o de accién histérica son muy diferentes a las de hace unas décadas, produciendo
cambios profundos también en la subjetividad y en las orientaciones de acciéon de los trabajadores
organizados. Es lo que algunos investigadores han identificado como cambios en la “matriz sindical’, es
decir en el modo y orientaciones bajo las cuales opera la accién sindical. Se trataria de una orientacion de
caracter mas bien defensivo, que llevaria a los trabajadores a adaptarse a las condiciones en que hoy deben
desenvolverse. Del mismo modo, el principal referente para la accién colectiva es la propia empresa y el
grupo de trabajadores que en ella laboran. Si bien existen organizaciones que agrupan a trabajadores de
distintas empresas o distintos sectores, el propio modelo sindical que se implementé en Chile, identificado
como “sindicalismo de empresa’, indujo un tipo de accién colectiva que se volcd mas hacia los problemas
internos y propios de la empresa.

En este nuevo escenario hay, sin embargo, nuevas formas de accién colectiva que ofrecen oportunidades
para el sindicalismo y los trabajadores, en particular, la demanda por participacion en la empresa, en el
marco de un modelo de organizacién del trabajo que pone énfasis en el valor de los trabajadores como
sujetos.

El modelo de relaciones laborales

Como hemos dicho, las relaciones laborales corresponden a un modelo de relaciones entre los actores
laborales, esto es, entre trabajadores y empleadores, cuya regulacion descansa en el marco normativo
laboral y que hace posible la institucionalizacién de las formas de conflicto que emanan de la relacion
laboral.

En el modelo de relaciones laborales que acompand el desarrollo chileno en el siglo XX, se entendia que
las relaciones entre los actores sociales estaban mediadas tanto por el mercado como por el Estado. Es
decir, aunque las relaciones entre trabajadores y empleadores se originaran en el dmbito econdmico, el
Estado intervenia en la regulacion de esa relacion, de modo que en lugar de ser simplemente una relacion
entre privados que intercambian bienes o servicios, se entendia que se trataba de una relacion entre
actores sociales, entre actores laborales, y el Estado la reconocia de ese modo mediante su intervencion a
través de la regulacion y de su propia participacién como actor en una relacion que no era solo bipartita.
Este modelo de relaciones laborales fue conocido como “modelo heterénomo’, pues se entendia que los
actores laborales dependian en gran medida del Estado, el que intervenia como un actor mas en la relacion
entre empleadores y trabajadores.
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A partir de las transformaciones en las condiciones de empleo y de trabajo que hemos descrito antes, el
sistema de relaciones laborales ha transitado hacia un modelo denominado como “modelo autbnomo”.
Ello porque se afirma la autonomfa de los actores laborales frente al Estado, el que en lugar de definirse
como un actor mas que interviene en la relacion laboral o en las negociaciones tendientes a definir las
condiciones de la relacion entre trabajadores y empleadores, solo acttia como un agente que establece el
marco regulatorio dentro del cual los trabajadores y los empleadores han de actuar autbnomamente. De
este modo, las mesas o comisiones tripartitas para definir condiciones de trabajo o condiciones salariales,
dejan de ser la norma en el sistema de relaciones laborales chileno.
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Aspectos metodologicos

La Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo 2014 (Encla 2014) recoge informacién sobre las condiciones
de trabajo y relaciones laborales en las empresas de Chile, que permiten: caracterizar las unidades
productivas y sus trabajadores; detectar y relacionar fendmenos laborales constituyentes y prever los
emergentes, tanto individuales como colectivos.

Constituye la octava version de la encuesta y la tercera de caracter nacional.
Instrumentos y recoleccion de informacion

Al ser un medio de informacién exhaustivo que permite una visién integral de los fenémenos socio-
politicos del trabajo, la Encla requiere de una aplicacion acorde a las caracteristicas mas complejas de cada
unidad de anélisis, asi como la consideracién del potencial objeto de anélisis a vislumbrar.

La informacién de la Encla 2014 proviene de la aplicacion y levantamiento de cuatro cuestionarios. Dos de
ellos son aplicados en todas las empresas, y se denominan “Autoaplicado”y “Empleadores”.

De los dos restantes, solo uno es aplicado, alternativamente, en entrevista cara a cara, dependiendo de la
existencia o no de sindicato, ya sea, a un“Dirigente Sindical”o a un“Trabajador” El cuestionario Autoaplicado
se administra en dos modalidades': “papel y lapiz"y “correo electrénico’, para lo que se otorga a la empresa
un plazo determinado para su cumplimiento y devolucion, la que dependiendo de la modalidad pactada,
se entrega al encuestador en persona o por correo electrénico (en formato Word o pdf).

1 En el pre-test de la encuesta se conté con una tercera modalidad, Excel on-line, que no dio los resultados esperados, por lo
que no fue implementada en el trabajo de campo. Informe final de terreno Encla 2014; paginas 17y 18; Guernica Consultores
SA.
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Para garantizar resultados validos y comparables, se consideraron dentro de la muestra efectiva todas

aquellas empresas que completaron los tres cuestionarios ya sefalados.

Mecanismos de seleccion de entrevistados

Los cuestionarios de la Encla requieren de informantes con un perfil especifico que, ademas de contar

con la informacion necesaria para responder correctamente las preguntas de cada instrumento, puedan

entregar opiniones y percepciones respecto a ciertos aspectos de la empresa y/o el sindicato.

Para los cuestionarios que requerfan una entrevista para su cumplimiento, la seleccién de entrevistados por

empresa fue realizada por la consultora a cargo del levantamiento de la encuesta de acuerdo al siguiente
protocolo?

Empleadores, segun el siguiente orden de prelacion:
Gerente de Recursos Humanos

Sub-gerente de Recursos Humanos

Jefe de Personal

Encargado de Personal

Duefio de la empresa

Dirigentes Sindicales:en empresas que cuentan con sindicato se entrevista, segun disponibilidad,
al representante que ocupaba el cargo mas alto en el sindicato mayoritario, en la siguiente lista:
Presidente del sindicato

Vice-presidente del sindicato

Secretario del sindicato

Tesorero del sindicato

Otro miembro de la directiva sindical

Otro miembro del sindicato

Trabajadores: en empresas que no tienen sindicato se entrevistd segun el siguiente orden de
prelacién:

Representante de los trabajadores ante el Comité Paritario de Higiene y Seguridad
Representante de los trabajadores ante el Comité Bipartito de Capacitacion

En empresas que no cuentan con los comités antes mencionados, se selecciona aleatoriamente
a un trabajador utilizando una tabla de nimeros aleatorios

2 Informe final de terreno Encla 2014; paginas 31, 48 y 49; Guernica Consultores S.A.
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Diseiio muestral

Las empresas de la Encuesta Laboral 2014 (Encla) fueron seleccionadas mediante muestreo probabilistico
y para ello, tal como ocurrié en las Encuestas Laborales de los afios anteriores, el diseio muestral fue
encargado al Instituto Nacional de Estadisticas (INE), entidad que utilizd un marco muestral constituido
por un directorio de empresas construido a partir del registro de contribuyentes del Servicio de Impuestos
Internos (SlI) del ano 2012,

El subconjunto de empresas seleccionadas para la Encuesta Laboral 2014, fue conformado por una
muestra aleatoria, estadisticamente representativa, de aquellas empresas formales con cinco o mas
trabajadores que operan en el pais y cuyo marco normativo, en lo que respecta a las relaciones laborales, es
el Codigo del Trabajo. Por lo tanto, quedaron excluidas las empresas con menos de cinco trabajadores, las
entidades de la administracion publica y de la defensa nacional, las universidades estatales, los organismos
extraterritoriales y las organizaciones usuarias de agua.

La muestra se obtuvo a partir de un muestreo probabilistico estratificado, segun regién, actividad
econdmica y tamafo de la empresa. En el caso de la primera, por la necesidad de proveer de informacion
a los actores laborales regionales y a las entidades que responden a la divisién politico-administrativa del
pais; en cuanto a las otras dos, por su alta incidencia en todas las dimensiones del trabajo.

En todas las versiones de la Encla, el tamafo de empresa estd determinado por la cantidad de trabajadores
(no por el volumen de ventas). Los tramos de cantidad de trabajadores correspondientes a cada uno de los
tamanos definidos son los siguientes:

CUADRO 1
Tamano de empresa segin nimero de trabajadores directamente contratados

Cantidad de trabajadores

Tamaio de empresa

Limite inferior Limite superior
Microempresa 5 9
Pequena empresa 10 49
Mediana empresa 50 199
Gran empresa 200 Mas

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo
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La regidn es establecida por la ubicacion fisica de la casa matriz de la empresa. La muestra contempld
todas las regiones sefaladas por la division politico-administrativa del pais, excluyendo algunas localidades
de dificil acceso y/o muy escasa concentracion de empresas. De este modo, fueron excluidas del marco
muestral las empresas ubicadas en las comunas de OllagUe, Juan Ferndndez, Isla de Pascua, Chaitén,
Futaleufu, Palena, Lago Verde, Guaitecas, O'Higgins, Tortel, Torres del Paine, Rio Verde, Laguna Blanca, San
Gregorio, Primavera, Timaukel, Cabo de Hornos y Antartica.

Como una forma de obtener una mejor representatividad y disminuir el error de muestreo proveniente de
la dispersion observada en la variable de analisis "nimero de trabajadores” contenida en el marco muestral,
se consideraron ademds dos grupos de empresas, el primero correspondiente al tramo a censar o de
inclusion forzosa (IF), compuesto por las empresas mas grandes y aquellas que pertenecen a estratos cuyo
tamafno del marco muestral es minimo y no se puede calcular una muestra aleatoria; y el sequndo grupo
considera al resto de las empresas, como tramo aleatorio (TA) a muestrear.

Diseno de los cuestionarios

Los cuestionarios definitivos de la Encla 2011 fueron revisados exhaustivamente para:

« Determinar moédulos y/o preguntas a mantener en la Encla 2014 o eliminar de ella, segun
pertinencia y tasas de respuesta en la Encla 2011.

- Determinar preguntas que requerian ser modificadas, ya sea en su formulacion y/o en las
alternativas de respuesta (para preguntas cerradas).

- Incorporar nuevas preguntas de acuerdo a las necesidades de los principales usuarios de la
encuesta.

Entre las nuevas preguntas consideradas estan: nimero de trabajadores por nacionalidad (chilena y
extranjera); nimero de hombres y mujeres que hacen uso del permiso postnatal por jornada (media o
completa); razones para las que se utilizan las pausas programadas en la jornada diaria; y existencia de
situaciones de acoso laboral al interior de la empresa.

Los ajustes finales a los cuestionarios fueron realizados de acuerdo con los resultados obtenidos en el pre-
test de la encuesta.
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Trabajo de campo

La empresa Guernica Consultores S.A. se adjudico, mediante licitacién publica, la preparaciéon y ejecucion
del trabajo de campo de la Encla 2014.

El levantamiento de informacion de la Encla 2014 fue realizado entre el 8 de julio de 2014 y la primera
semana de enero 2015, lograndose exitosamente en 3.374 empresas, con un coeficiente de variacion de
2,43% para las estimaciones a nivel nacional.

Apartirdelainformacién sobre la muestra efectiva, el INE calculéigualmente los factores de expansion, tanto
para empresas como para trabajadores, por medio de los cuales se obtienen estimaciones poblacionales
validas a partir de las caracteristicas muestrales dadas. El siguiente cuadro indica la cantidad de empresas
que componen la muestra efectiva y la cantidad de empresas que representan, una vez expandidas las
cifras al marco muestral, asi como también, el nimero de trabajadores contratados directamente por las
empresas de la muestra efectiva y su correspondiente valor expandido:

CUADRO 2
Cantidad de empresas y de trabajadores en la muestra y en el marco muestral

| Muestrales | Poblacionales
Empresas 3.374 89.580
Trabajadores 766.297 4.130.112

Nota:
(1) Los datos muestrales fueron expandidos a la poblacion del marco muestral, segun los correspondientes factores de expansion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Aclaraciones metodologicas y recomendaciones para una correcta
interpretacion de las estadisticas

Las estadisticas entregadas en este Informe de Resultados corresponden a cantidades de
empresas, cantidades de trabajadores, proporciones expresadas en porcentaje, promedios,
razones y tasas.

- Las cifras utilizadas para construir estas estadisticas se encuentran expandidas al universo que
buscan caracterizar, mediante la aplicacion de factores de expansion para cada unidad de
analisis (empresas y trabajadores). Por lo tanto tienen asociadas un determinado error a causa
del disefio muestral y a otros errores no muestrales, tales como la no respuesta.
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- No todos los cuadros y graficos estan referidos al total de empresas bajo estudio o al total de
trabajadores en ellas. En muchos casos se busca caracterizar un subconjunto o sub-universo
de las empresas y/o los trabajadores; por lo que, en el caso de las cantidades, los totales de
los cuadros serdn menores que las cifras expandidas que figuran en el cuadro “Cantidad de
Empresas y de trabajadores expandidas y sin expandir”. De este modo, en cada capitulo —ya
sea en el texto o en los titulos y notas de los mismos cuadros o graficos— estara debidamente
indicado el conjunto de empresas al que las cifras hacen referencia. Tener claro esto Ultimo es
clave para interpretar adecuadamente la informacién que entrega este documento.

- Lainformacion consultada en el cuestionario Autoaplicado, referida a nimero de trabajadores,
contratos y montos de remuneraciones, esta referida al mes de junio de 2014.

- El ndmero de trabajadores contratados directamente por las empresas de la muestra efectiva,
corresponde a un valor calculado sobre la base del total de trabajadores declarados en algunas
preguntas del Cuestionario Autoaplicado?®, por lo que puede discrepar respecto del total de
trabajadores informados en una pregunta especifica.

« La suma del nimero de trabajadores contratados directamente por las empresas segun sexo,
puede discrepar levemente del total de trabajadores contratados directamente descrito en el
punto anterior, ya que corresponde a una estimacién del nimero de trabajadores por sexo
declarados en algunas preguntas del Cuestionario Autoaplicado®* Asi como también se podrian
producir discrepancias respecto del total de trabajadores por sexo, informados en alguna
pregunta especifica.

«  En el casodelos cuestionarios que incluyen preguntas respecto a niumero de trabajadores o de
contratos, segun diferentes desagregaciones (por ejemplo: sexo, tramo etario, causal de término
de contrato, etc.) algunas casillas son dejadas en blanco —ya sea, porque las personas declaran
no entender la pregunta, no saben cémo responder, no cuentan con la informacién necesaria
para responderla o se niegan a hacerlo—y aunque se cuente con el total de trabajadores no es

3 Pregunta 2: Numero de trabajadores contratados directamente, segun regién de la casa matriz de la empresa y sexo
Pregunta 7: NUumero de trabajadores contratados directamente, segun tipo de contrato y sexo
Pregunta 8: Numero de trabajadores contratados directamente, segun tipo de contrato y tramos de edad
Pregunta 9: NUmero de trabajadores contratados directamente, segun tipo de contrato y nacionalidad (chilena, extranjera)
Pregunta 10: Numero de trabajadores, segun tipo de trabajadores (contratados directamente, subcontratados para la
actividad principal, subcontratados para otras actividades y suministrados) y sexo

4 Pregunta 2: Numero de trabajadores contratados directamente, segun regién de la casa matriz de la empresa y sexo
Pregunta 7: NUmero de trabajadores contratados directamente, segun tipo de contrato y sexo
Pregunta 10: Numero de trabajadores, segun tipo de trabajadores (contratados directamente, subcontratados para la
actividad principal, subcontratados para otras actividades y suministrados) y sexo
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posible calcular el valor faltante. Ello implica que la suma de los valores parciales no coincidira
con los respectivos totales indicados en el cuadro“Cantidad de Empresas y de trabajadores en la
muestra y en el marco muestral” Lo cual lleva a contar con un nimero menor de observaciones
que, si son traspasados ciertos umbrales, puede significar incluso invalidar una pregunta. En
el caso de los porcentajes, si no incorporamos los valores perdidos al total segun el cual éstos
son calculados, aquella merma es inadvertida, pero no asf en el caso de las cantidades, las que

acusaran indefectiblemente el impacto de aquellos valores perdidos.

Para garantizar que la informacién entregada corresponda a datos con validez estadistica que
permitan hacerestimacionesal marco muestral, se entregaran resultados para todas las categorias
de una variable cualitativa o cruce de variables cualitativas, que cuenten individualmente un
minimo de 5 empresas a nivel muestral. Lo anterior aparece debidamente informado en notas
al pie del cuadro y/o grafico, correspondiente.

Organizacion sindical: la informacién proveniente del cuestionario a Dirigentes Sindicales hace
referencia Unicamente al sindicato al cual pertenece el entrevistado y no a todos los sindicatos
que existen en la empresa.

Negociacion colectiva: las preguntas que se encuentran en la Encla, se refieren Unicamente a un
maximo de cuatro instrumentos colectivos vigentes por empresa a la fecha de aplicacién de la
encuesta, por lo que de existir mas, estos no se encuentran registrados.

Se recomienda no realizar comparaciones con versiones anteriores de la Encuesta Laboral,
a nivel de rama de actividad econdmica, ya que en estas el disefio muestral no considerd
una estratificacién por esta variable, a diferencia de esta versién de la encuesta en la que la
distribucion de empresas en cada una de las ramas de actividad econémica en la muestra se
corresponde directamente con su representatividad en el marco muestral.
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CAPITULO 1

Las empresas y su
entorno econdomico



Las empresas, como cualquier
organizacion, deben ser capaces
de operar en las condiciones
gue su entorno le impone. Ello,
que es valido para toda clase
de sistemas desde los sistemas
vivos hasta los sistemas fisicos,
adquiere especial relevancia
en el caso del entorno
economico cuando hablamos
de las empresas, por cuanto un
entorno de mayor complejidad,
al que una empresa no sea
capaz de adaptarse, significara
su desaparicion y con ella,

el término de los puestos de
trabajo de cada uno de sus
trabajadores.
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Las empresas, como cualquier organizacion, deben ser capaces de operar en las condiciones que su entorno
le impone. Ello, que es vélido para toda clase de sistemas desde los sistemas vivos hasta los sistemas fisicos,
adquiere especial relevancia en el caso del entorno econémico cuando hablamos de las empresas, por
cuanto un entorno de mayor complejidad, al que una empresa no sea capaz de adaptarse, significara
su desaparicion y con ella, el término de los puestos de trabajo de cada uno de sus trabajadores. Por
esa razon, la Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo, Encla, recoge informacién sobre la observacion
que las propias empresas mediante sus empleadores hacen de su entorno econémico. En la relacién con
este, los empleadores estructuran expectativas en funcion de la informacién que sobre aquel tienen, de
modo que un buen indicador del grado de “salud” de la situacién laboral es la percepcién que los propios
empleadores tienen sobre el entorno econémico en que se desenvuelven.

1.1 Comparacion con otras empresas de similar tamano

El entorno econdmico de las empresas en el afo 2013 —afo de referencia para la mayoria de las preguntas
dela Encla 2014 en la que se indago por la situacion econdmica de aquellas— evidencia un nuevo proceso
de desaceleracion de la economia, lo que se expresa en el menor crecimiento del producto interno bruto,
tal como lo muestran los datos del grafico siguiente.

GRAFICO 1
Variacion porcentual anual del Producto Interno Bruto (PIB)

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Fuente: Banco Central de Chile
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De acuerdo a las cifras disponibles, la economia chilena crecié menos que el afio 2012; y el 2014 lo hizo
menos que en 2013. En este sentido, la encuesta Encla recoge la situacion de las empresas en un contexto
gue, aunque no configura una situacion de crisis econémica, si constituye un escenario menos pPromisorio
que en la anterior versién de este estudio, realizada en el afo 2011. Ello llevarfa a esperar que este contexto
de desaceleracién se expresara en la percepcion de los empleadores de la situacion econdmica de sus
empresas y en sus expectativas econémicas para el futuro inmediato. Es lo que veremos a continuacion.

En primer lugar, un dato interesante que entrega la Encla es la percepcién que tienen los empleadores
de la posicidon que su propia empresa ocupa dentro de aquellas de similar tamafo y rubro. En efecto,
cerca de un cuarto de los empleadores considera que su empresa se ubica dentro del 5% de las mejores.
Por cierto, el resultado de la encuesta muestra que no es un 5% de empleadores sino un 24,7% de ellos
el que reconoce estar en esa posicion superior, de modo que aquf la percepcion respecto a su propia
empresa es notoriamente mejor que lo que la realidad misma sefiala. Desde luego, se trata solamente de
una percepcion sobre la posicion relativa de las empresas y no sobre su calidad, pero de todas maneras
dice bastante respecto a la confianza que tienen los empleadores en la calidad de lo que hacen. De hecho,
el gréfico siguiente muestra bien que quienes creen que su empresa es inferior al promedio de aquellas
con las que resulta comparable, son muy pocos. La mayoria de los empleadores més bien se reconocen
por sobre el promedio de las empresas.

GRAFICO 2
Distribucion porcentual de empresas segn comparacion de su empresa con otras de similar
tamano

Bajo el promedio, 2,1%

No sabe, 3,2%

Entre el 5% de las mejores, 24,7%
En el promedio, 36,4%

Sobre el promedio, 33,5%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Esta percepcion positiva respecto a la posicion de las empresas en comparaciéon con otras, aumenta en
la medida que aumenta el tamario de la empresa, tal como se puede apreciar en la siguiente tabla. De
este modo, si bien el optimismo es bastante generalizado entre los empleadores, toda vez que en todos
los segmentos de empresa la mayorifa de los empleadores reconoce que su empresa se sitla sobre el
promedio, este optimismo es menos marcado en el caso de la microempresa. Ello, probablemente porque
la situacion general de la microempresa es ciertamente mas dificil que la de las grandes empresas y eso
pudiera generar una percepciéon algo menos optimista entre los microempresarios. También los datos
muestran que entre los microempresarios es mayor el porcentaje de aquellos que no saben en qué
posicion relativa se encuentra su empresa, lo que da cuenta de un mayor grado de incertidumbre respecto

al contexto en que han de operar.

CUADRO 3
Distribucion porcentual de empresas, segin percepcion de los empleadores respecto de su situacion

al compararse con otras de similar tamano y rubro, por tamafno de empresa

Tamaio de empresa

Comparacion con empresas

de similar tamano Micro Pequena Mediana Gran
empresa empresa empresa empresa

Entre el 5% de las mejores 18,8% 28,3% 29,2% 38,4% 24,7%
Sobre el promedio 353% 32,4% 31,4% 31,6% 33,5%
En el promedio 35,4% 37,7% 37,7% 27,6% 36,4%
Bajo el promedio 3,2% 1,3% 1,2% 1,6% 2,1%
No sabe 7,3% 0,2% 0,5% 0,8% 3,2%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Por su parte, los empleadores de empresas en las que existe algun sindicato muestran una vision levemente
mas positiva respecto a la situacion relativa de su empresa en comparacion a otras de similar tamafio y
rubro econémico. De todos modos, tanto en empresas con sindicato como en empresas sin sindicato, la
mayoria de los empleadores percibe que su empresa se ubica por sobre el promedio de las restantes.
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GRAFICO 3
Distribucion porcentual de empresas segn percepcion de los empleadores respecto de su
situacion al compararse con otras de similar tamanfo y rubro, por existencia de sindicato

3,4% 0,5% 3,2%

2,2% 15% 2,1%

36,5% 34,2% 36,4%

57,9% 63,8% 58,3%
Empresas Empresas Total
sin sindicato con sindicato

B Entre el 5% de las mejores sobre el promedio ™ En el promedio Bajo el promedio M No sabe
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Una variable independiente que presenta un mayor poder de discriminacién en relaciéon con esta
pregunta formulada a los empleadores, es la rama de actividad. En efecto, y tal como lo evidencia la tabla
a continuacion, hay sectores que difieren bastante respecto a esta comparacion de la propia empresa con
las restantes. Llama especialmente la atencion de las empresas del sector de la mineria, por cuanto allf
esta vision positiva sobre la comparacion de la empresa es bastante menos evidente. No solo porque es
el sector que presenta el menor porcentaje de empleadores que afirma que su empresa estd por sobre el
promedio sino que porque también es el sector en que es mayor el porcentaje de quienes sostienen que
su empresa se sitUa bajo el promedio.
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CUADRO 4
Distribucion porcentual de empresas, segin percepcion de los empleadores respecto de su situacion
al compararse con otras de similar tamano y rubro, por rama de actividad econdmica

Entre el

Rama de actividad Sobre el En el Bajo el

P 5% de las . . . No sabe
econdémica mejores promedio | promedio | promedio
Agricultura, ganaderia, caza | g9, 32,9% 48,0% 0,8% 0,5% 100%
y silvicultura
Pesca 30,7% 55,8% 10,3% 2,1% 1,0% 100%
E:E't‘;trzz'o” de minasy 19,29 25,4% 40,4% 14,9% 0,2% 100%
Industria manufacturera 23,7% 28,9% 26,2% 0,5% 20,8% 100%
;‘;T;g’;ﬂ: deelectricidad, | 43 g, 46,5% 5.2% 48% 0,0% 100%
Construccion 23,1% 29,6% 44,7% 2,6% 0,0% 100%
Comercio al por mayory
al por menor; Reparacion
de veh.|culos automotores, 23,2% 39,5% 33,4% 3.7% 0.2% 100%
motocicletas, efectos
personales y enseres
domeésticos
Hoteles y restaurantes 30,3% 27,4% 42,1% 0,2% 0,0% 100%
Transporte,
almacenamiento y 18,7% 40,2% 35,3% 5,4% 0,4% 100%
comunicaciones
Intermediacion financiera 32,2% 40,5% 24.8% 2,5% 0,0% 100%
Actividades inmobiliarias, 28,0% 24,5% 45,6% 1,1% 0,7% 100%
empresariales y de alquiler
Ensefanza 30,1% 37,1% 31,7% 1,0% 0,1% 100%
Servicios sociales y de salud 53,4% 253% 18,8% 1,6% 0,9% 100%
Otras actividades de
servicios comunitarios, 25,3% 55,9% 16,7% 0,4% 1,7% 100%
sociales y personales
Total 24,7% 33,5% 36,4% 2,1% 3,2% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

La situacion de la minerfa contrasta con los sectores de la pesca, electricidad, gas y agua, y con el sector
de finanzas. En todos ellos el porcentaje de empleadores que compara en forma positiva la situacion de su
empresa en relacién con otras, es mayoritario.
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Este mismo dato, pero esta vez desagregado por regién, muestra menores diferencias que las evidenciadas
al desagregarlo por rama de actividad. No obstante, llama también la atencion el que sea en la regién del
Maule donde se observa el mayor porcentaje de empleadores que perciben que su empresa esta bajo el
promedio de aquellas con las que resulta comparable. En cambio, en las regiones mineras no se observa
esta situacion, considerando que eran los empleadores de las empresas mineras los que presentaban los
menores niveles de percepcion positiva a este respecto. Ello probablemente se explique por las diferencias
en términos de nimero de unidades entre las empresas mineras en Antofagasta, por ejemplo, y los demas
tipos de unidades productivas.

Por su parte, los mayores niveles de percepcion positiva se encuentran en la regiéon de Arica y Parinacota,
los que superan ampliamente a las demés regiones en términos del porcentaje de empleadores que
considera que su empresa estd en mejores condiciones que las demas. También ocurre algo parecido en
Tarapaca, al menos en términos del porcentaje de empleadores que estadn convencidos que su empresa
se ubica en el 5% superior.

CUADRO 5
Distribucion porcentual de empresas, segin percepcion de los empleadores respecto de su situacion
al compararse con otras de similar tamano y rubro, por region de la casa matriz de la empresa

Entre el .
S:fe?:rgs psrgtr:::deiL prcfggtliio prE)arLoeillio No sabe
Arica y Parinacota 44,2% 39,8% 15,7% 0,4% 0,0% 100%
Tarapaca 41,1% 28,9% 28,5% 1,4% 0,1% 100%
Antofagasta 26,6% 30,9% 36,3% 5,9% 0,3% 100%
Atacama 36,2% 27,1% 34,0% 2,7% 0,0% 100%
Coquimbo 24,0% 36,9% 35,8% 2,2% 1,2% 100%
Valparaiso 23,6% 31,9% 39,8% 3,7% 1,1% 100%
Metropolitana 20,6% 35,3% 37,9% 0,3% 5,9% 100%
O'Higgins 25,6% 32,4% 40,2% 0,7% 1,2% 100%
Maule 27,9% 29,8% 31,8% 10,3% 0,2% 100%
Biobio 30,9% 27,0% 36,8% 4,8% 0,5% 100%
Araucania 33,1% 29,3% 32,9% 4,3% 0,5% 100%
Los Rios 22,9% 36,4% 34,4% 5,9% 0,4% 100%
Los Lagos 30,2% 41,1% 27,8% 0,8% 0,2% 100%
Aysén 36,3% 252% 38,5% 0,0% 0,0% 100%
Magallanes 39,3% 31,9% 27,2% 0,7% 0,9% 100%
Total 24,7% 33,5% 36,4% 2,1% 3,2% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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1.2 Evaluacion del desempeio economico de la empresa

Otro aspecto relevante en la capacidad que las empresas tienen para adaptarse a su entorno es el de sus
resultados econdmicos. A este respecto, la encuesta laboral indaga acerca de la evaluacidon que hacen los
propios empleadores de los resultados econdmicos de su empresa en relacidon con el aflo anterior. A este
respecto, la evaluacion positiva se mantiene, en el sentido que un 38,2% de los empleadores sostiene
que los resultados econémicos han sido mejores o mucho mejores que los del afio anterior. Por su parte,
el 38,1% afirma que han sido iguales. Y tan solo un 23,2% de los empleadores afirmé que sus resultados
habian sido peores o mucho peores que los del afo anterior.

GRAFICO 4
Distribucion porcentual de empresas segin la evaluacion de los resultados econdémicos con
respecto al afo anterior

Peor, 21,0%

Mucho peor, 2,2%
No sabe, 0,5%
Mucho mejor, 8,1%
Mejor, 30,1%
Igual, 38,1%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Al desagregar esta informacion por tamafo de empresa, se puede observar que la evaluacién positiva de
los resultados econdmicos es mayor entre los empleadores de las empresas mas grandes. Por el contrario,
es en las microempresas donde esta evaluacion es notoriamente menos positiva, no obstante lo cual un
41% de los empleadores declara que los resultados econémicos han sido iguales a los del afo anterior.
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CUADRO 6
Distribucion porcentual de empresas, segin la evaluacion de los resultados econdmicos con respecto
al ano anterior, por tamafno de empresa

Evaluacion de los resultados Tamaio de empresa

econdémicos con respecto Micro Pequena Mediana Gran

al afo anterior empresa empresa empresa empresa

Mucho mejor 7,3% 8,0% 9,8% 12,9% 8,1%
Mejor 21,7% 36,5% 33,4% 36,7% 30,1%
Igual 41,0% 35,3% 40,8% 32,5% 38,1%
Peor 28,0% 16,4% 15,2% 16,5% 21,0%
Mucho peor 1,9% 2,8% 0,5% 0,3% 2,2%
No sabe 0,0% 1,0% 0,3% 1,2% 0,5%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

No hay grandes diferencias entre las empresas que tienen sindicato y las que no cuentan con uno, respecto
ala evaluacién de los resultados econdmicos de la empresa. Sin embargo, los empleadores de las empresas
con sindicato muestran un porcentaje levemente mayor de evaluacion positiva qgue los empleadores de las
empresas que carecen de organizacién sindical, tal como se aprecia en el grafico siguiente.

GRAFICO 5
Distribucion porcentual de empresas segin la evaluacion de los resultados econdmicos con
respecto al afo anterior, por existencia de sindicato

Mucho mejor Mejor Igual Peor Mucho peor No sabe

B Sinsindicato M Con sindicato
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Enlo que serefiere alaevaluacion de resultados en los distintos sectores de actividad econdmica, se pueden
observar diferencias notorias entre ellos. Especificamente, el sector que muestra el mayor porcentaje de
evaluacién positiva es el de ensefianza, toda vez que alli més de la mitad de los empleadores afirma que
los resultados han sido mejores o mucho mejores que los del afio anterior.

En contraste con lo anterior, es en la minerfa y en la construccion donde aparecen los mayores porcentajes
de evaluacion negativa sobre los resultados econémicos de la empresa. En ambos, més del 30% de los
empleadores afirma que sus resultados han sido peores o mucho peores que los del afo pasado.

CUADRO 7
Distribucion porcentual de empresas, segin la evaluacion de los resultados econdmicos con respecto
al ano anterior, por rama de actividad econémica

Rama de actividad Mucho

econémica ‘ Peor ‘ peor No sabe Total
Ci’ﬁ'\;‘;gﬁfm ganaderia, caza | 5 5, 27.2% 34,8% 16,1% 7,6% 0,6% 100%
Pesca 2,1% 27,6% 58,7% 11,4% 0,3% 0,0% 100%
E:gggg'or‘ de minas y 3,1% 24,4% 36,0% 29,0% 7,5% 0,0% 100%
Industria manufacturera 7,7% 25,0% 49,2% 15,5% 2,6% 0,0% 100%
;g?y”;';ﬂg deelectricidad, | g 49, 373% | 314% | 21.8% 0,0% 0.7% 100%
Construccion 7,2% 27,3% 33,2% 27,9% 4,4% 0,0% 100%
Comercio al por mayory

al por menor; Reparacion

de vehiculos automotores, | 5 g0, 350% | 358% | 224% 14% 1,4% 100%
motocicletas, efectos

personales y enseres

domeésticos

Hoteles y restaurantes 7,5% 31,9% 38,5% 21,5% 0,5% 0,0% 100%
Transporte,

almacenamiento y 14,3% 24,5% 44,4% 16,0% 0,5% 0,4% 100%
comunicaciones

Intermediacién financiera 13,8% 26,6% 51,4% 6,7% 0,2% 1,4% 100%
Actividades inmobiliarias, 0 o o 0 0 o o
empresariales y de alquiler 5,5% 31,1% 30,1% 32,7% 0,2% 3% 100%
Ensefanza 12,8% 41,9% 35,9% 8,6% 0,6% 0,3% 100%
Servicios sociales y de salud 9,3% 28,0% 49,7% 12,1% 0,3% 0,6% 100%
Otras actividades de

servicios comunitarios, 10,4% 29,8% 441% 14,9% 0,0% 0,7% 100%
sociales y personales

Total 8,1% 30,1% 38,1% 21,1% 2,2% 0,5% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Por ultimo, en relacion a este aspecto de la situacion de las empresas, la siguiente tabla muestra que en la
region de Magallanes se presenta el mayor porcentaje de evaluacién positiva. También en este caso, mas
de la mitad de los empleadores sostiene que los resultados econémicos de su empresa son mejores o
mucho mejores que los del afio anterior. Por el contrario, en Coquimbo se observa el mayor porcentaje de
empleadores que evalian como peor o mucho peor el resultado de su empresa.

CUADRO 8
Distribucion porcentual de empresas, en relacion a la evaluacion de los resultados econémicos con
respecto al afo anterior, por region de la casa matriz

'\I/,rl]ue?g? ‘ Mejor ‘ Igual ‘ Peor ‘ Né)uecof:’o No sabe
Arica y Parinacota 8,1% 32,4% 45,9% 13,6% 0,0% 0,0% 100%
Tarapaca 12,1% 352% 35,6% 14,5% 2,4% 0,1% 100%
Antofagasta 15,7% 29,4% 37,1% 15,1% 2,1% 0,7% 100%
Atacama 2,4% 27,2% 43,2% 26,5% 0,4% 0,3% 100%
Coquimbo 7,9% 25,0% 353% 24,1% 7,7% 0,0% 100%
Valparaiso 5,5% 21,1% 47,9% 20,3% 53% 0,0% 100%
Metropolitana 9,7% 30,1% 34,0% 23,5% 1,9% 0,7% 100%
O'Higgins 3,5% 31,4% 38,3% 23,8% 1,7% 1,2% 100%
Maule 6,9% 28,0% 39,8% 23,4% 1,9% 0,0% 100%
Biobio 6,6% 32,8% 41,3% 17,7% 1,0% 0,5% 100%
Araucania 2,8% 35,8% 47,8% 12,0% 0,8% 0,8% 100%
Los Rios 3,7% 30,7% 50,2% 15,3% 0,0% 0,1% 100%
Los Lagos 5,7% 38,0% 38,9% 16,9% 0,5% 0,0% 100%
Aysén 9,3% 37,5% 36,8% 10,3% 6,2% 0,0% 100%
Magallanes 11,8% 41,3% 43,4% 3,4% 0,1% 0,0% 100%
Total 8,1% 30,1% 38,1% 21,0% 2,2% 0,5% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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1.3 Expectativas economicas para el futuro inmediato

Como dijimos antes, todo sistema social que se adapte a su entorno lo hace estructurando sus expectativas
a partir de la informacién que posee sobre el mismo. En este sentido, un indicador de la capacidad de los
sistemas sociales para tener éxito en esa adaptacion es el de las expectativas con las que operan. En este
caso, a los empleadores se les preguntd acerca de las posibilidades que le ven a su empresa para el futuro
inmediato. Se trata de un buen indicador de las expectativas econdmicas que tienen los empleadores y da
cuenta de la confianza con la que ven el futuro. Al respecto, los datos de la Ultima Encla indican que en su
gran mayorfa los empleadores miran con optimismo el futuro, toda vez que el 70,1% de ellos afirma que
las posibilidades econdmicas seran buenas o muy buenas. Ello contrasta con el 4,0% que declara que son
malas o muy malas.

En las diversas mediciones realizadas de la situacion laboral del pafs mediante esta encuesta, siempre los
datos han arrojado como resultados un importante nivel de optimismo en los empleadores, tal como lo
hemos constatado nuevamente en esta oportunidad, de modo que mas alla de las oscilaciones del ciclo
econémico o de la informacion que entregan otros medios, lo cierto es que los empleadores en su gran
mayoria se han mostrado sisteméaticamente optimistas con respecto al futuro econémico de sus empresas.

GRAFICO 6
Distribucion porcentual de empresas segin posibilidades que tiene para el futuro inmediato

No sabe, 1,3%

Muy malas, 0,8%
Malas, 3,2%

Muy buenas, 14,5%
Regulares, 24,7%
Buenas, 55,6%

Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Del mismo modo que lo observamos en relacion a los otros indicadores analizados, también aquf las
expectativas optimistas con respecto al futuro de la empresa son mas altas entre los empleadores de
las empresas mas grandes. Si en la microempresa hay un 60,7% de empleadores que confia en que las
posibilidades de la empresa son buenas o muy buenas en el futuro inmediato, dicho porcentaje sube a
81,6% en el caso de la gran empresa. Nuevamente, ya en el caso de la microempresa, siendo el porcentaje
mas bajo de entre todos los tamafios de empresa, sigue siendo lo suficientemente alto como para afirmar
con confianza que las expectativas del empresariado son positivas en lo que dice relacién con el futuro

inmediato.

CUADRO 9
Distribucion porcentual de empresas, segin posibilidades que tiene para el futuro inmediato, por

tamano de empresa

cmpresacnelfuturo | Microempresa | Fedueha | Medina | cran

Muy buenas 12,3% 16,0% 15,5% 18,5% 14,5%
Buenas 48,4% 59,8% 64,6% 63,1% 55,6%
Regulares 34,9% 17,3% 17.3% 16,2% 24,6%
Malas 3,1% 3,9% 1,1% 1,3% 3,2%
Muy malas 0,7% 0,9% 0,7% 0,1% 0,8%
No sabe 0,6% 2,1% 0,7% 0,7% 1,3%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Otra variable relevante a este respecto es la de la existencia de sindicato en la empresa, cualquiera sea
el tipo de sindicato al que puedan recurrir los trabajadores. Los datos de la Encla 2014 muestran que no
hay diferencias significativas en cuanto a las expectativas de los empleadores, exista o no sindicato en la
empresa. En general, las expectativas econémicas para el futuro inmediato son en ambos casos altas, tal
como lo evidencia el que la mayoria de los empleadores vea las posibilidades para sus empresas como
buenas o muy buenas. Y eso, tanto entre quienes tienen un sindicato en su empresa, como quienes no lo

tienen.
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CUADRO 10
Distribucion porcentual de empresas segin posibilidades que tiene para el futuro inmediato, por

existencia de sindicato

Posibilidades para la

empresa en el futuro Sin sindicato Con sindicato

inmediato

Muy buenas 14,6% 12,1% 14,5%
Buenas 55,6% 55,3% 55,6%
Regulares 24,5% 274% 24,6%
Malas 3,1% 4,7% 3,2%
Muy malas 0,8% 0,1% 0,8%
No sabe 1,4% 0,4% 1,3%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Ya sabemos que predomina un clima de relativo optimismo entre los empleadores. Sin embargo,
es interesante poder observar cémo varian estas expectativas econémicas en las distintas ramas de la
produccién, como se puede observar en la tabla siguiente.

En ella se aprecia que los mayores niveles de optimismo en cuanto al futuro inmediato se encuentran entre
los empleadores del sector de electricidad, gas y agua, con un 93,0% de empleadores que visualizan como
buenas o muy buenas las posibilidades para sus empresas. El contraste se da con el sector de la industria,
donde siendo mayoritario también el optimismo, alcanza solamente a un 53,2% del total de empleadores

en esa rama de actividad econdmica.
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CUADRO 11
Distribucion porcentual de empresas segin posibilidades que tiene para el futuro inmediato, por rama
de actividad econémica

Rama de actividad

econdémica

Agricultura, ganaderia, caza |, 5o, 39,0% 42,5% 4,6% 13% 0,9% 100%
y silvicultura

Pesca 3,4% 54,0% 36,7% 54% 0,5% 0,0% 100%
E:E'tgzg'o” de minas y 8,4% 51,3% 28,0% 12,3% 0,0% 0,0% 100%
Industria manufacturera 12,7% 40,5% 40,5% 3,4% 2,4% 0,5% 100%
; Lajgny'”a';zg deelectricidad, |60 | 7689 7,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Construccion 11,7% 65,7% 18,1% 41% 0,2% 0,1% 100%
Comercio al por mayory

al por menor; Reparacion

de vehiculos automotores, |y o0 | r905 | 20,6% 2,8% 0,0% 27% 100%
motocicletas, efectos

personales y enseres

domésticos

Hoteles y restaurantes 22,0% 53,3% 17,3% 6,7% 0,0% 0,7% 100%
Transporte,

almacenamiento y 15,2% 50,4% 28,3% 4.6% 1,0% 0,5% 100%
comunicaciones

Intermediacién financiera 17,0% 69,6% 13,4% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
Actividades inmobiliarias, 0 o o o 0 o o
empresariales y de alquiler 14,9% 65,2% 18,1% 0,5% 1,1% 0,2% 100%
Ensefanza 17,8% 58,0% 16,5% 2,3% 0,8% 4,6% 100%
Servicios socialesy de salud | 18,1% 68,7% 11,5% 0,7% 0,0% 1,1% 100%
Otras actividades de

servicios comunitarios, 34,2% 42,8% 16,8% 1,7% 0,0% 4,5% 100%
sociales y personales

Total 14,5% 55,6% 24,7% 3,2% 0,8% 1,3% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Por ultimo, no existe ninguna region del pais en la que no haya una mayoria de empleadores que ven con
optimismo el futuro econdmico de sus empresas, tal como queda en evidencia en la tabla siguiente. En
todas ellas la mayoria considera que las posibilidades econdmicas serdn buenas o muy buenas en el futuro
inmediato. Por cierto, hay algunas en las que el nivel de optimismo es mayor que en otras, como sucede en
las regiones de los extremos del pais, especificamente en Arica y Parinacota, y en la region de Magallanes.
En cambio, en la region de Los Rios y en la del Maule es donde encontramos un optimismo méas moderado
a este respecto.
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CUADRO 12
Distribucion porcentual de empresas segin posibilidades que tiene para el futuro inmediato, por
region de la casa matriz

Muy

‘ bm::‘);s Buenas |Regulares| Malas ‘ malas ‘ No sabe
Avricay Parinacota 14,2% 69,2% 16,3% 0,0% 0,0% 0,4% 100%
Tarapaca 13,8% 62,7% 19,1% 4,4% 0,0% 0,0% 100%
Antofagasta 13.4% 63,6% 18,6% 1,7% 1,2% 1,5% 100%
Atacama 6,4% 61,0% 30,1% 1,9% 0,0% 0,6% 100%
Coquimbo 14,1% 50,1% 23,2% 8,9% 3,4% 0,2% 100%
Valparaiso 8,9% 51,9% 31,2% 4,8% 1,4% 1,9% 100%
Metropolitana 16,7% 58,3% 20,8% 2,5% 0,6% 1,1% 100%
O'Higgins 14,3% 52,5% 26,4% 3,8% 1,2% 1,8% 100%
Maule 10,3% 47,5% 31,8% 3,9% 0,0% 6,5% 100%
Biobio 13,0% 47,0% 351% 3,9% 0,6% 0,3% 100%
Araucania 14,2% 52,2% 30,3% 1,8% 0,6% 0,8% 100%
Los Rios 10,6% 44,3% 39,3% 3,7% 0,0% 2,1% 100%
Los Lagos 14,7% 60,7% 20,4% 3,3% 0,7% 0,2% 100%
Aysén 12,0% 63,6% 18,4% 2,9% 2,6% 0,5% 100%
Magallanes 17,7% 66,3% 14,7% 0,0% 0,1% 1,2% 100%
Total 14,5% 55,6% 24,6% 3,2% 0,8% 1,3% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Lo que parece quedar en evidencia con estos datos sobre el entorno econdmico de las empresas es que,
si bien existe evidencia acerca del menor crecimiento econémico del pais, y considerando que en el afio
de realizacién de la encuesta existié una amplia discusion sobre materias que les afectan directamente a
las empresas, como la reforma tributaria, la verdad es que los empleadores tienen una percepcidon mejor
de lo que esas evidencias parecerian indicar. En efecto, todos los datos revisados muestran que no solo la
mayoria de ellos tiene una buena evaluacion del desempeno econdmico de su empresa sino que ademas
miran el futuro inmediato con optimismo. En este sentido, es muy relevante un dato como este, cuando el
pais enfrenta un periodo menos auspicioso econdmicamente puesto que, sin desmentir el hecho de que
en el corto y mediano plazo las tasas de crecimiento serdn menores a las observadas hace unos afios, lo
importante es que los empleadores cuentan con la confianza suficiente como para continuar en su labor
de contribuir a la creacion de empleo en Chile.
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La Encla, aunque no es una encuesta de empleo sino sobre condiciones de trabajo y relaciones laborales,
ha aportado un conjunto de informacion sobre las condiciones de empleo de los trabajadores de las
empresas del sector formal de la economia. Especificamente, ha permitido conocer cuél es la distribucion
que presentan las distintas modalidades de contratacién que admite la normativa laboral chilena y su
cuantificaciéon en funcién de ciertas variables independientes.

El contrato de trabajo es la expresion juridica de la configuracion de una relacion de trabajo entre un
empleador y un trabajador, la cual se basa en la existencia, entre ambos agentes laborales, de una relacion
de dependencia y de una relaciéon de subordinacién. Es esta relacion de trabajo la que queda regulada
mediante los mecanismos que establece la legislacion laboral que busca la proteccion del trabajador
ante el desequilibrio de poder en su relaciéon con el empleador. Lo que se cautela es, principalmente, el
cumplimiento de aquellos derechos de los que goza en su condicién de trabajador dependiente. Por esta
razon, la existencia de un contrato de trabajo constituye un indicador utilizado a menudo en las mediciones
sobre calidad del empleo. En este sentido, conocer qué tipos de contratos tienen los trabajadores resulta
fundamental para estimar la calidad de sus condiciones de empleo y trabajo, no obstante que esta ultima
no pueda reducirse simplemente a la existencia de un contrato de trabajo, puesto que debe iracompanada
también de otros indicadores para reconocer la existencia de un empleo de calidad. Bésicamente,
condiciones relativas a remuneraciones, jornada laboral, entre otras.

2.1 Tipos de contratos

Lo que muestran los resultados de esta encuesta es que la situacion del empleo, en términos de las formas
predominantes de contrato existentes en las empresas del pafs, no presenta un cambio fundamental.

Es esperable que la estructura general de las condiciones de empleo se haya mantenido a lo largo de
los tres afos transcurridos desde la anterior medicion en el afio 2011. Esto quiere decir que, tal como lo
muestra el grafico siguiente, en nuestro pafs la gran mayoria de los trabajadores dependientes, que laboran
en las empresas formales de cinco o més trabajadores, estd contratada bajo la modalidad del contrato
indefinido (74,8%). Practicamente tres de cada cuatro trabajadores en Chile posee un contrato de este tipo.
Le siguen en importancia los contratos a plazo fijo (12,1%) y los contratos por obra y faena (11,6%), siendo
marginales otras formas de contrato, incluyendo aquellas que en términos estrictos no corresponden a
una relaciéon de trabajo, como es el caso de los honorarios (1,4%) y que mas bien pudieran corresponder a
una relacion de trabajo encubierta bajo la forma de una prestacion de servicios por parte de un trabajador
independiente.
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GRAFICO 7
Distribucion de trabajadores segln tipo de contrato

Honorarios, 1,4%
Aprendizaje, 0,2%
Obra o faena, 11,6%
Plazo fijo, 12,1%
Indefinido, 74,7%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Aunque el marco muestral de la Encla ha cambiado, es posible observar de todas maneras cémo las
estimaciones realizadas en cada oportunidad sobre la proporcién de contratos de trabajo de caracter
no indefinido presentaron desde fines de los afos noventa hasta mediados de la década pasada una
tendencia a un aumento. Lo cual llevd a pensar que existfa una tendencia en el desarrollo econémico
chileno a reemplazar empleos estables por empleos inestables, expresados estos ultimos en empleos de
caracter temporal. No obstante, desde mediados de la década pasada esta tendencia se revirtié, aunque
aun no se ha llegado a los niveles observados a fines de los noventa. Como se puede apreciar en el
grafico siguiente, la diferencia observada entre el afo 2011 y el 2014 esta dentro del margen de error de la
encuesta; asf, en rigor, se puede afirmar que no hay diferencia significativa en este periodo, evidencidndose
una estabilizacion de las formas mds inestables de contratacion.

Lo anterior confirma el hecho de que la forma de relacién de caracter indefinido se ha afianzado a lo largo
del tiempo, lo que puede ser interpretado en términos de empleos de mayor calidad, si se acepta que
el contrato indefinido otorga mayores niveles de estabilidad a los trabajadores o que, al menos desde el
punto de las expectativas, se asocia a mejores condiciones que las de los contratos de caracter temporal.
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GRAFICO 8
Evolucion de porcentaje de contratos no indefinidos. Afios 1999, 2002, 2004, 2006, 2008, 2011
y 2014

300
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Fuente: Encla 1999, 2002, 2004, 2006, 2008, 2011 y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Al desagregar esta informacién sobre tipos de contrato por el sexo del trabajador, se puede apreciar que
entre las mujeres es mayor el porcentaje de quienes cuentan con contrato indefinido, en comparacién a
los hombres. Este dato confirma también una tendencia ya observada en las anteriores mediciones de la
Encla y expresa las diferencias existentes en la estructura del empleo femenino y el empleo masculino.
A modo de ilustracion, cabe considerar la masculinizacion de algunos sectores productivos en los que
predominan los contratos temporales, como ocurre con el contrato por obra o faena en la construccion.
Ello explicarfa el que entre los hombres se da en términos relativos casi el doble de este tipo de contratos
que entre las mujeres.

CUADRO 13
Distribucion absoluta y porcentual segln tipo de contrato, por sexo

Tipo de contrato Hombres | Porcentaje Mujeres Porcentaje Total Porcentaje
Indefinido 1.861.783 73,0% 1.224.167 77,3% 3.085.950 74,7%
Plazo fijo 284.961 11,2% 213.092 13,5% 498.053 12,1%
Obra o faena 362.685 14,2% 116.369 74% 479.055 11,6%
Aprendizaje 3.895 0,2% 2524 0,2% 6419 0,2%
Honorarios 32.279 1,3% 25.242 1,6% 57.520 1,4%
Otros 1.236 0,0% 538 0,0% 1.775 0,0%
Total 2.549.372 100% 1.582.688 100% 4.132.060 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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En todo caso, en trabajadores de ambos sexos predomina ampliamente el contrato de caracter indefinido,
tal como lo muestra el siguiente gréafico, que permite apreciar visualmente la estructura similar que presenta
el empleo femenino y el masculino, desde el punto de vista de las formas o modalidades contractuales.

GRAFICO 9
Distribucion porcentual de trabajadores segln tipo de contrato, por sexo

Indefinido Plazo fijo Obra o faena Aprendizaje Honorarios

M Mujeres M Hombres
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

De las distintas variables independientes que mide la Encla, la de mayor poder discriminante suele ser la
del tamafio de empresa. A este respecto, los datos muestran que a mayor tamafo de la empresa tiende
a aumentar el porcentaje de contratos de caracter temporal, en especial los contratos por obra o faena,
gue contrastan notoriamente en el caso de las empresas medianas y grandes con el de las pequenas y
microempresas.

De todas maneras, el contrato indefinido sigue siendo la forma de contrato mas importante en todos los
segmentos de empresas, pese a que la diferencia entre las grandes empresas y las microempresas llega a
los 18,3 puntos porcentuales.

;Significa lo anterior que las condiciones de empleo en el sector de la microempresa son mejores que en el
sector de las grandes empresas? Ello, considerando que el tipo de contrato ha sido utilizado habitualmente
como un indicador de calidad, lo que quiere decir que un contrato indefinido comporta mayor calidad
que un contrato de plazo fijo. No obstante, sabemos que las condiciones de empleo en las microempresas
suelen ser mds precarias que en las empresas de mayor tamafo, de modo que en este caso el tipo de
contrato no parece ser el mejor indicador respecto a la calidad del empleo.



53 | FORMAS DE CONTRATACION

CUADRO 14
Distribucion porcentual de trabajadores segln tipo de contrato, por tamafo de empresa

'dl'aergi:"w; esa Indefinido | Plazo fijo ?:;ﬁ a° ‘ Aprend. |Honorarios Otros ‘ Total
Microempresa 89,7% 6,1% 2,0% 0,0% 2,2% 0,0% 100%
Pequena empresa 81,0% 11,0% 6,8% 0,0% 1,1% 0,1% 100%
Mediana empresa 73,2% 14,7% 11,3% 0,0% 0,7% 0,1% 100%
Gran empresa 71,4% 12,0% 14,4% 0,3% 1,7% 0,0% 100%
Total 74,7% 12,1% 11,6% 0,2% 1,4% 0,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Otra variable discriminante, en relacién con las formas de contrato, es la rama de actividad econdmica. En
este caso, la tabla siguiente muestra una mayor variabilidad en el porcentaje de contratos indefinidos que
aquella que acabamos de observar entre las empresas de diferente tamano.

En efecto, entre las distintas ramas de actividad econdmica, la proporcion de contratos indefinidos varia
de 39,7% (construccion) a 93,8% (intermediacién financiera). En el caso de la construccién, es esperable
la gran importancia que alli tienen los contratos temporales, especificamente los contratos por obra o
faena utilizados ampliamente en proyectos con etapas de edificacion y/o urbanizacién; destaca ademas
la baja proporcién de contratacion indefinida en la agricultura (56,3%) a la vez que la alta proporciéon de
trabajadores con contrato por obra o faena (40%), casi una dicotomfa, comprensible por la fuerte presencia
del empleo de temporada ligado a la agroindustria.

El sector financiero, seguido del sector de electricidad, gas y agua, y de la minerfa, constituyen los sectores
donde el porcentaje de contratos indefinidos supera el noventa por ciento de los trabajadores contratados
directamente. En todos esos casos, el empleo alli se caracteriza por ser un empleo que requiere condiciones
de mayor estabilidad, por la naturaleza misma de las actividades econémicas que se desarrollan.
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CUADRO 15
Distribucion porcentual de trabajadores segin tipo de contrato, por rama de actividad econdmica

Rama de actividad Indefi- q Obra o Apren- Hono-

econdémica ‘ nido ‘ Plazofijo | frena dizaje ‘ rarios ‘ i ‘ Uizl
jflrl'\;‘égma ganaderia, caza | - g4 3, 3,4% 40,0% 0,0% 0,2% 0,0% 100%
Pesca 75,1% 15,4% 9,4% 0,0% 0,2% 0,0% 100%
E:Eggg'on de minas y 93,1% 4,4% 0,3% 2,0% 0,2% 0,0% 100%
Industria manufacturera 84,4% 10,3% 4.7% 0,0% 0,5% 0,0% 100%
; ZT;Z';T; de electricidad, | 53 g 4,1% 2,0% 0,4% 0.2% 0,1% 100%
Construccion 39,7% 10,6% 49,5% 0,0% 0,2% 0,0% 100%
Comercio al por mayory

al por menor; Reparacion

de vehiculos automotores, | g350. | 1059, 5.2% 0,0% 03% 0,0% 100%
motocicletas, efectos

personales y enseres

domésticos

Hoteles y restaurantes 83,3% 14,4% 1,1% 0,3% 0,8% 0,1% 100%
Transporte,

almacenamiento y 88,3% 9,4% 1,7% 0,0% 0,4% 0,1% 100%
comunicaciones

Intermediacién financiera 93,8% 5,4% 0,1% 0,0% 0,8% 0,0% 100%
Actividades inmobiliarias, 75.2% 154% 7,3% 0,5% 1,2% 0,0% 100%
empresariales y de alquiler

Ensefanza 70,2% 22,5% 0,0% 0,0% 7,2% 0,1% 100%
Servicios sociales y de salud | 86,3% 10,6% 0,0% 0,0% 3,0% 0,0% 100%
Otras actividades de

servicios comunitarios, 73,5% 15,2% 6,8% 0,0% 4,4% 0,0% 100%
sociales y personales

Total 74,7% 12,1% 11,6% 0,2% 1,4% 0,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Un dato que también ha aparecido en anteriores versiones de la Encla es la alta presencia de trabajadores
a honorarios en el sector de la ensefianza. Partiendo del hecho de que los denominados “contratos a
honorarios” no son en realidad una modalidad legal de regulacién de una relacién de trabajo sino una
forma juridica que regula una prestaciéon de servicios en condiciones de independencia.
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En otros términos, que un 7,2% de los trabajadores del sector de la ensefianza aparezcan, en la informacion
gue entregan las empresas, como “trabajadores a honorarios” constituye un aspecto sensible por cuanto
—eventualmente— pudiera soslayar una relacion de trabajo que deberia estar requlada por algunas de las
modalidades contractuales que el propio Cédigo del Trabajo define para estos casos.

Lo mismo ocurre con el sector de los servicios sociales, en los que también se observa una proporcion de
“contratos a honorarios”mayor a la de las demas ramas econémicas.

Finalmente, es interesante observar la distribucion de los tipos de contrato segun las distintas regiones del
pais. Aunque en este caso la variabilidad en los porcentajes de trabajadores con contratos indefinidos es
menor a la registrada entre las distintas ramas de actividad econémica, no deja de ser relevante el constatar
que hay regiones en las que los contratos temporales son proporcionalmente mayores al de otras regiones.
Es el caso de las regiones de O'Higgins, del Maule, y la Araucania. Llama la atencién la gran proporcién
de contratos a honorarios en la regidon de Los Lagos, la que contrasta en este ftem con todas las demas
regiones del pafs, tal como lo muestra la tabla siguiente.

CUADRO 16
Distribucion porcentual de trabajadores segln tipo de contrato, por region de la casa matriz

Indefinido | Plazo fijo ?:erf‘: ‘ Aprend. | Honorarios Otros ‘ Total
Arica y Parinacota 71,6% 18,2% 8,7% 0,0% 1,2% 0,3% 100%
Tarapaca 77,7% 14,2% 6,7% 0,1% 1,3% 0,0% 100%
Antofagasta 78,3% 12,3% 8,1% 02% 0,9% 0.3% 100%
Atacama 74,3% 12,2% 12,1% 0.1% 0,9% 0.3% 100%
Coquimbo 71,4% 11,0% 16,7% 0,2% 0,5% 02% 100%
Valparaiso 74,6% 12,5% 12,0% 0,0% 0.7% 02% 100%
Metropolitana 76,1% 12,0% 10,6% 0,2% 1,1% 0,0% 100%
O'Higgins 66,2% 9,8% 23,0% 0,0% 0,8% 0,1% 100%
Maule 68,0% 10,3% 21,1% 0,0% 0,4% 0,2% 100%
Biobio 72,8% 12,9% 13,3% 0,0% 0,8% 0,1% 100%
Araucania 65,6% 14,3% 19,1% 0,0% 0,7% 0,2% 100%
Los Rios 74,8% 16,9% 7,0% 0,1% 1,2% 0,0% 100%
Los Lagos 68,3% 10,0% 8,4% 0,1% 13,2% 0,0% 100%
Aysén 71,1% 13,6% 14,6% 0,0% 0,7% 0,0% 100%
Magallanes 76,4% 16,6% 5,5% 0,0% 1,3% 0,1% 100%
Total 74,7% 12,1% 11,6% 0,2% 1,4% 0,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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2.2 Contratoy finiquitos

El cuadro siguiente informa el nimero de contratos a plazo fijo que fueron celebrados en el dltimo afo en
las empresas. Cabe precisar que se trata de contratos y no de trabajadores, por lo que podria suceder que
un mismo trabajador hubiese tenido mas de un contrato a plazo fijo durante el afio. De todas maneras,
es un indicador que da cuenta de la incidencia del empleo temporal en las empresas. En este caso, hubo
un total de 1.671.718 contratos de plazo fijo celebrados en el Ultimo afo. Ahora bien, lo interesante es
que un 40,9% de esos contratos fue renovado bajo la misma modalidad, es decir, fueron renovados como
contratos a plazo fijo también. Por su parte, un 36,8% de los contratos de plazo fijo que se celebraron
ese Ultimo ano, fue renovado esta vez como contrato indefinido. Esto Ultimo representa un cambio en
la situacion del trabajador que implica transitar hacia una situacion de mayor estabilidad relativa y, como
hemos dicho, hacia una situacién de mayor calidad desde el punto de vista de su empleo.

A suvez, un 5,2% de los contratos de plazo fijo fueron renovados como contratos por obra o faena, es decir,
los trabajadores transitaron desde una situacion de temporalidad a otra de la misma naturaleza.

Al desagregar esta informacion por tamafo de empresa, se puede observar que es la microempresa la
que parece ofrecer mejores condiciones a la hora de renovar las contrataciones temporales, considerando
que en ella es mayor la proporcién de contratos de plazo fijo que luego fueron renovados como contratos
indefinidos. A la vez, no hubo en esas empresas contratos de plazo fijo que luego fueran renovados como
contratos de obra y faena.

Una vez mas, esto no quiere decir que necesariamente las condiciones de empleo en la microempresa
sean mejores, porque eso depende de otros factores que dicen relacion con las remuneraciones de sus
trabajadores, la posibilidad que estos tengan para organizarse en sindicatos y varias otras dimensiones que
configuran un empleo de mayor calidad. De todos modos, es un hecho indesmentible que la incidencia de
los contratos indefinidos es mayor en la microempresa que en los demds tamafos de empresas.
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CUADRO 17
Cantidad de contratos a plazo fijo, celebrados y renovados en los Gltimos 12 meses ¥, y tasa (%) de
renovaciones , por tamafio de empresa ©

Renovado
Tamaio | lostimos | - como. S _como_
12 meses | plazo fijo o faena indefinido
Microempresa 50.052 6.203 12,4% - 0,0% 25.052 50,1%
Pequena empresa 430.095 162.335 37.7% 7.989 1,9% 122.273 28,4%
Mediana empresa 290.346 118.987 41,0% 34.872 12,0% 114.326 39,4%
Gran empresa 901.225 395.460 43,9% 43.777 4,9% 353.952 39,3%
Total 1.671.718 682.985 40,9% 86.638 52% 615.603 36,8%

Notas:

(1) Porcentajes calculados sobre el total de contratos celebrados los Ultimos 12 meses

(2) Anteriores a la aplicacion de la encuesta

(3) Los porcentajes de los contratos renovados no suman un 100% ya que no todos los contratos celebrados se renuevan, en cualquiera de las
modalidades indicadas

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

El mismo tipo de andlisis se puede hacer con los contratos por obra o faena. En este caso, en el Ultimo afio
se celebraron 1.213.481 contratos de este tipo, cifra menor a la de los contratos de plazo fijo. De ellos, tan
solo un 2,1% se renovd como contrato de plazo fijo y un 28,0% fue renovado como un contrato del mismo
tipo. Esto es, también como contrato por obra o faena. Tanto en el caso de los que se renovaron como
contratos de plazo fijo, como en los que lo hicieron como contratos por obra o faena, los trabajadores se
mantuvieron en situaciones de temporalidad, con los consiguientes efectos que tienen esas modalidades
desde el punto de vista de la estabilidad del empleo.

Por su parte, y a diferencia de los contratos a plazo fijo, en este caso son muy pocos los contratos por obra
o faena que luego dan origen a un contrato indefinido. Alcanzan tan solo a un 2,3% del total de contratos
por obra o faena que se celebraron el Ultimo afio.

Desagregado portamarfio de empresa, se observa que nuevamente es la microempresa aquel segmento en
el que los contratos que pasan a indefinidos presentan una mayor proporcién que en los deméas tamafos
de empresa. Al mismo tiempo, es el segmento con la menor proporcion de contratos por obra o faena que
son renovados bajo la forma de una modalidad temporal, sea esta la del mismo contrato por obra o faena,
o sea la del contrato de plazo fijo.

Por ultimo, cabe destacar el hecho de que son los contratos de plazo fijo los que presentan una mayor tasa
de renovacién, en comparacion a los contratos por obra o faena.
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CUADRO 18
Cantidad de contratos por obra o faena, celebrados y renovados en los Gltimos 12 meses ), y tasa (%)
de renovaciones 2, por tamafo de empresa ©

Renovado
Tamafio | los uitmos | como. o _como_
12 meses | plazo fijo o faena indefinido
Microempresa 77.663 2.285 2,9% 8.033 10,3% 11171 14,4%
Pequena empresa | 242.212 4.985 2,1% 99.303 41,0% 4594 1,9%
Mediana empresa | 265.142 6.354 2,4% 79.826 30,1% 7134 2,7%
Gran empresa 628465 12.225 1,9% 152612 24,3% 5.531 0,9%
Total 1.213.481 25.849 2,1% 339.775 28,0% 28.430 2,3%

Notas:

(1) Porcentajes calculados sobre el total de contratos celebrados los Ultimos 12 meses

(2) Anteriores a la aplicacion de la encuesta

(3) Los porcentajes de los contratos renovados no suman un 100%, ya que no todos los contratos celebrados se renuevan, en cualquiera de las
modalidades indicadas

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

También la Encla entrega informacién sobre el nimero de contratos celebrados y finiquitados en los
ultimos doce meses. Se trata de contratos y no de trabajadores, de manera que al interpretar estos datos
se debe tener en consideracion esta advertencia metodoldgica. De todos modos, es interesante comparar
estas dos magnitudes.

En el caso de los datos agregados, es esperable que hayan sido mas los contratos celebrados que los
finiquitados en este periodo de doce meses, lo que confirma el hecho de que la economia ha creado
empleos. Ahora bien, aunque hayan sido los contratos temporales los que més se celebraron, eso no debe
extrafar debido justamente al caracter de ese tipo de contrato y a la naturaleza de ese tipo de empleo. Lo
relevante es observar que, en el caso de los contratos indefinidos, existe un saldo a favor de los contratos
celebrados, correspondiente a 220.711 contratos indefinidos por sobre aquellos contratos del mismo tipo
que fueron finiquitados en este periodo de doce meses.
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CUADRO 19
Cantidad de contratos celebrados en los Gltimos 12 meses ', segln tipo de contrato y tamaiio de
empresa

Tamaiio de empresa | Indefinidos Plazo fijo Obra o faena

Microempresa 53.692 35354 107.523 746 197315
Pequenia empresa 161.905 399.529 318488 12.392 892314
Mediana empresa 151.296 279.257 285419 657 716.630
Gran empresa 328.560 885.015 712.668 77.209 2.003.452
Total 695.453 1.599.155 1.424.098 91.005 3.809.712
Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

CUADRO 20
Cantidad de contratos finiquitados en los Gltimos 12 meses ), segln tipo de contrato y tamafio de
empresa

Tamario de empresa | Indefinidos Plazo fijo Obra o faena

Microempresa 35.920 20.997 106.748 299 163.965
Pequena empresa 112.998 319.383 289.177 11.680 733.238
Mediana empresa 92337 158455 275941 2409 529.143
Gran empresa 233487 489.276 607.016 58.103 1.387.883
Total 474.742 988.112 1.278.882 72.492 2.814.228
Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

La tabla siguiente ofrece una sintesis de lo observado en las dos tablas anteriores, esta vez expresado en la
proporcion que representan los contratos finiquitados sobre los contratos celebrados. Se trata simplemente
de una relacion que permite apreciar en qué empresas y en qué tipo de contratos el nimero de contratos
celebrados es mayor al de los contratos que, en el mismo periodo, fueron finiquitados.

Solamente en la mediana empresa los contratos de la categoria “otros” supera la unidad; sin embargo, en
términos absolutos se trata de una magnitud bastante menor de contratos. Ademas, de esta categoria
forman parte contratos que también son muy marginales en general en las empresas estudiadas. Estamos
hablando de contratos en trdmite de escrituracion, contratos no escriturados, entre otros.
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En el resto de las empresas, todos los tipos de contrato que se celebraron fueron mas que aquellos que
fueron finiquitados, con excepcién de los contratos por obra o faena que, en la microempresa y en la
mediana empresa, se equipararon en términos de cuantos se celebraron y cuantos se finiquitaron.

CUADRO 21
Tasa de contratos finiquitados sobre el total de contratos celebrados en los Gltimos 12 meses ), segln
tipo de contrato y tamafio de empresa

Tamano de empresa | Indefinidos Plazo fijo Obra o faena

Microempresa 0,7 0,6 1,0 04 0,8
Pequena empresa 0,7 0,8 09 09 0,8
Mediana empresa 0,6 0,6 1,0 3,7 0,7
Gran empresa 0,7 06 0,9 0,8 0,7
Total 0,7 0,6 09 038 0,7

Nota:
(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Los datos confirman los hallazgos encontrados en anteriores versiones de la encuesta, en cuanto al
predominio de las formas contractuales de caracter indefinido, su mayor incidencia en el empleo femenino,
en la microempresa y en determinados sectores de actividad. También muestran que los trabajadores
estan, en su gran mayoria, cubiertos por un contrato de trabajo, siendo marginal la situacion de aquellos
que carecen de él.

2.3 Estabilidad laboral

La estabilidad de los empleos es una de las dimensiones reconocidamente determinantes de la calidad de
los mismos. Lo usual es utilizar como indicador de dicha estabilidad el tipo de contrato, entendiendo que
el indefinido es mas estable que el temporal, sea de plazo fijo o por obra o faena.

Ahora bien, es interesante observar también la estabilidad en el empleo controlado por el tipo de contrato.
En este caso, se ha escogido la antigliedad del contrato indefinido como un indicador de estabilidad. Al
respecto, y tal como se observa en la tabla siguiente, practicamente la mitad de los contratos indefinidos
vigentes en las empresas tiene tres 0 menos afos de antigliedad, lo que quiere decir que la otra mitad
tiene mas de tres afos.
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En este sentido, hay una distribucion relativamente equitativa entre los distintos tramos de antigiiedad
construidos para estos efectos. Ello indica una heterogeneidad importante en cuanto a la estabilidad
del empleo medida de este modo; pero que, en términos generales, los contratos de mayor antigledad
representan una proporciéon menor que la de los contratos de menor antigliedad.

A su vez, se observan pequefias diferencias entre hombres y mujeres en la antigliedad de los contratos
indefinidos. Las diferencias residen en que los hombres presentan una proporcién algo mayor que las
mujeres en el tramo de contratos de mayor antigiedad. Todo lo cual es consistente con la evidencia
empirica respecto a las condiciones mas favorables para los hombres, respecto a las de las mujeres, en
cuanto a calidad de los empleos.

CUADRO 22
Distribucion de trabajadores segln antigliedad de los contratos indefinidos, por sexo

Mujeres 22,3% 31,2% 14,0% 18,0% 14,5% 100%
Hombres 20,7% 28,6% 15,5% 18,1% 16,9% 100%
Total 21,3% 29,6% 14,9% 18,1% 16,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Al desagregar la informacion por el tamafo de empresa, considerando al conjunto de los contratos
indefinidos, es posible observar algunas pequefas diferencias: en las microempresas se observa la menor
proporcion de contratos de més de diez afios de antigliedad, a la vez que en ese segmento de empresas
también se observa la menor proporcion de contratos de menor antigliedad. De todas maneras, estas
diferencias son mas bien leves, lo que indica que entre los distintos tamafos de empresa predomina una
estructura mas o menos similar en términos de antigliedad laboral, tal como se aprecia en la tabla siguiente.

CUADRO 23
Distribucion de trabajadores segin antigliedad de los contratos indefinidos, por tamafio de empresa

Tamano

‘ Hasta 1 aino

De 1 a 3 aios

Mas de

Mas de

Mas de

de empresa 3a5anos 5a 10 afnos 10 anos

Microempresa 15,7% 31,7% 17.2% 20,6% 14,8% 100%
Pequena Empresa 20,3% 29,0% 17.1% 17.4% 16,2% 100%
Mediana Empresa 20,3% 27,7% 16,1% 19,3% 16,6% 100%
Gran Empresa 22,8% 30,3% 13,3% 17,6% 15,8% 100%
Total 21,3% 29,6% 14,9% 18,1% 16,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Donde si se aprecian diferencias mayores es entre las empresas de distintos sectores de actividad
econdémica, tal como puede verse en la siguiente tabla.

En efecto, los datos de la Encla 2014 muestran que los sectores con mayor proporcion de contratos de
mayor antigliedad corresponden a agricultura (26,3%), ensefanza (24,8%) el sector de gas, electricidad
y agua (23,8%). En cambio, aquellos en que es mayor la proporcion de contratos de menor antigtiedad,
corresponde a los sectores de actividades inmobiliarias (31,0%) y el de hoteles y restaurantes (29,1%).
Ambos contrastan con los tres anteriores sectores mencionados pues son, al mismo tiempo, los que
presentan las menores proporciones de contratos de menor antigtiedad.

CUADRO 24
Distribucion de trabajadores segin antigliedad de los contratos indefinidos, por rama de actividad
economica

Rama de actividad - De1a3 Mas de Mas de Mas de

econdémica AEBEIEY anos ‘ 3a5anos | 5al0anos | 10anos ‘ L]
égﬁ'\;‘;gﬁfm ganaderia, caza 14,6% 24,5% 15,0% 19,6% 26,3% 100%
Pesca 21,7% 38,2% 15,0% 13,8% 11,3% 100%
E:?ggg'om de minasy 17,4% 27,.2% 14,9% 18,4% 22,1% 100%
Industria manufacturera 18,0% 26,2% 17,8% 18,7% 19,3% 100%
;:?y”;';:‘; de electricidad, 13,5% 24,9% 15,1% 22,7% 23,8% 100%
Construccion 24,7% 34,9% 19,5% 13,3% 7,6% 100%
Comercio al por mayory

al por menor; Reparacién

de vehiculos automotores, 19,8% 32,5% 13.9% 18.9% 14,4% 100%
motocicletas, efectos

personales y enseres

domésticos

Hoteles y restaurantes 29,1% 37,8% 10,3% 10,0% 13,0% 100%
Transporte, aimacenamiento | g g9, 29,4% 14,2% 23,5% 13,1% 100%
y comunicaciones

Intermediacion financiera 15,5% 25,0% 14,8% 22,8% 21,9% 100%
Actividades inmobiliarias, 31,0% 31,2% 13,4% 14,0% 10,4% 100%
empresariales y de alquiler

Ensenanza 13,1% 21,3% 16,1% 24,5% 24.8% 100%
Servicios sociales y de salud 15,3% 29,4% 14,8% 21,0% 17,9% 100%
Otras actividades de

servicios comunitarios, 26,2% 33,4% 11,2% 13,0% 16,2% 100%
sociales y personales

Total 21,3% 29,6% 14,9% 18,1% 16,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Por ultimo, donde también se observan diferencias importantes en cuanto a la antigliedad de los contratos
indefinidos, y por tanto en cuanto a la estabilidad en el empleo, es en relacién con la presencia o no
de alguna organizacién sindical. Al respecto, la tabla siguiente muestra que la presencia de sindicato se
asocia con mayor estabilidad laboral, tal como lo evidencia la proporciéon de contratos de menor y de
mayor antigledad en las empresas. Por supuesto, sabemos que las empresas con sindicato son las de
mayor tamafo, y sin embargo aquf estas diferencias estdn mas acentuadas que en la tabla desagregada
por tamano de empresa.

CUADRO 25
Distribucion de trabajadores segin antigliedad de los contratos indefinidos, por existencia de
sindicato

Existencia = . Mas de Mas de Mas de

de Sindicato ‘ Hastalaho |Dela3afos| 3555405 | 5a10anos 10 ainos ‘

Sin sindicato 22,7% 30,5% 16,0% 17,2% 13,6% 100%
Con sindicato 19,9% 28,7% 13,7% 19,1% 18,4% 100%
Total 21,3% 29,6% 14,9% 18,1% 16,0% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Es mas, se constata que la existencia de sindicato en las empresas interactla en forma significativa con
el tamafno de ellas a la hora de distribuir la duracién de las contrataciones de tipo indefinido. Mientras
en las pequefias empresas con sindicato practicamente 3 de cada 5 trabajadores ostentan contratos
indefinidos de antigliedad mayor a 5 afios, en las que no existe sindicato tal proporcion es la mitad -3 de
cada 10 trabajadores. La situacion es parecida, aunque con diferencias menos marcadas, en la mediana y
gran empresa, en que la distribucion por antigledad de los trabajadores con contrato indefinido cambia
notoriamente segun exista o no sindicato. Ademas, en las grandes empresas sin sindicato se observa la
mayor proporcién de trabajadores en los tramos de menor antigliedad y la menor en el tramo de mayor
antigliedad: alrededor del 60% de los trabajadores cuenta con contrato indefinido hace 3 afos 0 menos y
so0lo 9,5% lo tiene hace méas de 10 anos.



INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 64

GRAFICO 10
Distribucion de trabajadores segin antigliedad de los contratos indefinidos, por existencia de
sindicato y tamafo de empresa

Con Sindicato 30,0% 13,0% 17,6%

Gran
Empresa

Sin Sindicato 31,4% 14,0% 95%

Con Sindicato 21,3% 17,9% 20,6%

Mediana
Empresa

Sin Sindicato 30,8% 15,2% 14,6%

Con Sindicato / 19,3% 13,1% 43,8%

Pequena
Empresa

Sin Sindicato / 29,4% 17,2% 15,1%

M Hastalafio M Dela3afos M De3absafos De 5a 10 afos Més de 10 afos
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado).

Como muestra el gréfico siguiente, en términos generales, los datos indican que los trabajadores con
contrato indefinido de 3 afos 0 menos de antigliedad alcanzan el 50,9%, mientras que en la Encla 2011
se observé un 44,6% en el mismo tramo. Por otro lado, en el tramo superior los trabajadores con contrato
indefinido disminuyeron de 21,3% en la Encla 2011 a 16% en la Encla 2014,

Consecuentemente, se puede inferir que prosigue en el mercado laboral el desplazamiento o rotacion de
trabajadores, lo que implica mediatizar la bondad del contrato indefinido como dimensién mas definitoria
respecto de la estabilidad laboral.
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GRAFICO 11
Distribucion de trabajadores con contratos indefinidos segln antigliedad de los contratos
(2011-2014)

16,0%
21,3%

16,8% 18,1%
14,9%
17,3%

24,3% 29,6%

20,3% 21,3%

Encla 2011 Encla 2014

B Hastalano MDela3aflos MMasde3a5anos M Masde5al0anos  Masde 10anos
Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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3.1 Las empresas que subcontratan disminuyen

La proporciéon de empresas que declaran haber subcontratado trabajo para su funcionamiento habitual
cae significativamente de acuerdo a la medicién que entrega la Encla para el afio 2014, y que modifica la
tendencia a la expansién que venia revelando la subcontratacién en encuestas anteriores.

GRAFICO 12
Porcentaje de empresas que subcontratan ® y de empresas que utilizan trabajo suministrado @
respecto del total de empresas (2008, 2011, 2014)

28 36 12

Subcontratan Utilizan trabajo suminstrado

M Encla2008 M Encla 2011 Encla 2014

Notas:

(1) Los empleadores declaran que en los Ultimos 12 meses han subcontratado actividades a otras empresas o a terceros

(2) Los empleadores declaran que durante el mes de junio de 2014 hubo trabajadores suministrados por terceros, laborando en la empresa
Fuente: Encla 2008, 2011y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

En efecto, segun los datos del afio 2014, aqui consignados, el 17,6% de las empresas investigadas sefald
que subcontrataba trabajo, cifra inferior a la subcontratacion de 2008 y bastante mas baja que la de 2011.

También la proporcién de empresas de trabajo suministrado se ha contraido, seguin la medicion de 2014,
pero conserva relevancia en el estrato de las grandes empresas, el 8,7% de las cuales sefiald tener trabajo
suministrado.
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En el afo 2006, la Ley N° 20.123 introdujo cierto grado de proteccién al trabajo en régimen de
subcontratacion, al incluir entre sus puntos principales, su definicion, la fijacion de responsabilidades de las
partes, la identificacion de los contratos que se generany el resguardo de los derechos de los trabajadores®.

Cabe preguntarse si la visibilidad que tuvo esta reforma avivando la discusion no habré producido el efecto
de destacar la regulacién y las prohibiciones que establecia la norma, intensificando la preocupacion por
su cumplimiento. Es posible que las relaciones de subcontratacién se hayan hecho mas transparentes.

Un impacto en sentido similar puede haber tenido la Ley N° 20.760, bastante mas reciente, de julio de
2014, que regula las situaciones de multiplicidad artificial de razones sociales cuando realmente hay un
sola empresa y un mismo empleador. Entre sus efectos esta el término de situaciones de subcontratacion
ficticias®, asi como la disminucion del trabajo subcontratado y de empresas subcontratistas.

El 17,6% del total de empresas sefalaron que habian subcontratado trabajo, estimadas en 15.782 de las
89.580 incluidas en el marco muestral. Al mismo tiempo, el 1,2% del total de empresas, estimadas en 1.107,
indicaron haber incorporado a su staff, trabajadores en servicios temporales, calificando su actividad como
trabajo suministrado.

3.2 El tamano de las empresas

La informacién recopilada deja ver que la subcontratacion aparece directamente relacionada con el
tamano de las empresas.

Las grandes empresas han tenido siempre una participacion en la subcontrataciéon notablemente mds alta
que la mostrada por las empresas de menor tamafo. Pero, no es esta una situacion que se haya consolidado
sino que, por el contrario, ha venido disminuyendo persistentemente y hoy el nivel de subcontratacion en
las grandes empresas se sitia en un 40,7%. Cabe preguntarse si esta proporcion indica un cambio mas
central en la estrategia de organizacion que se desarrollaba en este sector.

5 Es trabajo en régimen de subcontratacion aquel realizado en virtud de un contrato de trabajo por un trabajador para un
empleador, denominado contratista o subcontratista, cuando este, 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 una tercera persona natural
o juridica duefia de la obra, empresa o faena, denominada la empresa principal, en la que se desarrollan los servicios o se
ejecutan las obras contratadas. (Art.183-A del C. del Trabajo).

6 Dos 0 més empresas serdn consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales, cuando tengan una
direccion laboral comun y concurran a su respecto condiciones tales como la similitud o necesaria complementariedad de
los productos o servicios que elaboren o presten, o la existencia entre ellas de un controlador comun. (Ley N 20.760 del 9
de julio de 2014).
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GRAFICO 13
Porcentajes de empresas que subcontratan y de empresas que utilizan trabajo suministrado,
seg(in tamano de empresa respecto del total de empresas (2008, 2011, 2014)

2008 2011 2014 2008 2011 2014
Suministro H Subcontrata
B Microempresa Pequefia empresa M Mediana empresa M Gran empresa

Notas:

(1) Los empleadores declaran haber subcontratado alguna actividad econémica durante los Ultimos 12 meses

(2) Los empleadores declaran que en junio de 2014 hubo trabajadores suministrados por terceros laborando en la empresa
Fuente: Encla 2008y 2011 y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Sin duda este es un diagnéstico inicial y solo esbozado, que requiere ser afinado. En tal direccion van los
parrafos que siguen.

Al considerar la subcontratacion en las empresas de todos los tamanfos, se advierte que esta institucion
experimento un alza con anterioridad a la Ultima medicién, esto es entre 2008 y 2011, que no fue menor,
pues alcanzé 7,3 puntos mas. Pero ya en este Ultimo afo, el aumento no alcanzo a las grandes empresas’,
un segmento en que la subcontratacion bajé 5,5 pp. En las empresas de menor tamano, por el contrario,
la subcontratacién se expandio.

Encla 2014 muestra cambios, especialmente una baja en la proporcion de empresas que subcontratan,
como ya se explicéd. Esta contraccién ha tocado a las empresas de todo tamano, pero la dindmica de
retroceso se ha notado especialmente en el segmento de medianas y grandes empresas, en el cual solo el
41% de éstas mantenia la estrategia de subcontratar trabajo®.

7 En las medianas empresas el movimiento fue moderado: la subcontratacién aumenté en 3,8 puntos porcentuales. No fue
igual en las empresas de menor tamafo, ya que en ellas la expansion de la subcontratacion fue notablemente mayor: 7,3
puntos mas en la pequefia empresa y 58 mas en las microempresas.

8 Una baja apreciable desde los niveles de 58,7% y 53,2%, que mostraba la gran empresa en los afios 2008 y 2011
respectivamente.
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La proporcion de empresas de servicios transitorios que provee trabajo suministrado y cuya significancia
numeérica ha sido discreta en todas las mediciones de la Encla, cae en 2014 y, como aparece en el grafico,
solo en las grandes empresas conserva significancia: el 8,7% de estas declaré que lo utilizaba.

Las cifras llevan a preguntarse si estas adecuaciones expresan un cambio sustancial en el empleo
subcontratado, si se debilita su funcion en la organizacion actual de la produccion. Y, mas especificamente,
en qué medida la dindmica de la subcontratacion estaria vinculada a oscilaciones y cambios del empleo
general y a expectativas de cambio del régimen laboral.

3.3 Subcontratacion de la actividad economica principal

La subcontratacion, segun se ha registrado desde hace tiempo, no tiene solo el objetivo principal de
reemplazar actividades marginales de la empresa, para que esta circunscriba su quehacer a las funciones
especializadas y concentre sus recursos en la ejecucion de su labor esencial. Las empresas, segun se
ha visto, suelen subcontratar también funciones que son parte —o abarcan la totalidad- de la actividad
econdémica principal que las define. Elevar la eficiencia del trabajo, la calidad del producto o servicio y
rebajar los costos son, seguramente, los ventajas que este tipo de subcontratacion puede aportar. También
evitar la formacién de sindicatos muy grandes.

La subcontratacion puede, pues, reducir riesgos en la organizacion de las empresas. Pero en otros periodos
puede introducirlos o aumentarlos. La discusion de que ha sido objeto esta institucion en los Ultimos afos,
especialmente cuando subcontrata la actividad principal de la empresa, puede contribuir a explicar las
oscilaciones en la proporcion de empresas de subcontratacion, que se advierte en los Ultimos afos.

Lo cierto es que la subcontrataciéon de la actividad principal es una practica que se mantiene en las
empresas de todos los tamafios y en niveles que no son muy distintos en uno y otro de estos segmentos.

« La Encla 2014 muestra que la proporcién de grandes empresas y también medianas que han
subcontratado se ha mantenido en un nivel similar. Asf lo muestran las tres mediciones del
grafico anterior.

« Un poco més de la cuarta parte de las empresas medianas mostrd, en las tres mediciones, un
ascenso moderado en la subcontratacion.

- En el caso de las grandes empresas, la proporcion que habfa subcontratado se ha mantenido
también casi sin variaciones en las tres mediciones, sefalando que participaba en la
subcontratacion alrededor de la tercera parte de las empresas de este segmento.
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- Distinto hasido el comportamiento de las pequefas y de las microempresas, ya que el peso de la
subcontratacion muestra variaciones significativas entre una y otra medicion Encla, apareciendo
mas erratica en las microempresas y acusando un alza notable en la Ultima medicién de las

pequenas empresas.

El grafico que sigue expresa la distribucion de las empresas que subcontratan la actividad principal, segun

tamano:

GRAFICO 14
Porcentaje de empresas que subcontratan la actividad econdmica principal, segln tamario,
sobre las empresas que subcontratan alguna actividad ' (2008, 2011, 2014)

10,8 35,1 293 44,8 28,1 28,8 32,9 31,0

Microempresa Pequena empresa Mediana empresa Gran empresa

2008 (Total: 31,6%) ™ 2011 (Total: 24,1%) M 2014 Total: 43,7%)
Nota:
(1) Los empleadores declaran que en los Ultimos 12 meses han subcontratado actividades a otras empresas o a terceros
Fuente: Encla 2008, 2011y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

En términos generales, el comportamiento de las empresas de mayor tamafo —grandes y medianas-— la
subcontratacion de actividades del giro principal no muestra mayores variaciones a través de las distintas

mediciones Encla, segun expresaron los empleadores entrevistados.

La situacion es parecida en las medianas empresas: en las tres mediciones que se contabilizan, la
subcontratacion de la actividad principal se ha mantenido en niveles levemente inferiores a un tercio de

las empresas que subcontratan.
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Diferente es la dindmica que exhiben los dos segmentos de empresas de menor tamafo: en ambos
casos, el nimero de empresas que habia subcontratado la actividad econdmica principal del giro en 2014
aumentd, incluyendo ahora al 35,1% de las microempresas, cifra distante del 10,8% que subcontrataban la
actividad principal tres aflos antes, pero semejante a la del 2008.

Respecto de las pequefas empresas, la subcontratacion de la actividad principal se amplié, alcanzando al
44,8% de ellas.

3.4 Trabajadoresy trabajadoras: su presencia en la subcontratacion

Segun estimaciones de la Encla 2014, mediante contratacion directa al trabajador se encuentran en las
empresas mas de cuatro millones de trabajadores (4.108.488), de los cuales el 38,2% son mujeres (1.569.350)
y el 61,8%, hombres (2.539.138).

Trabajadores y trabajadoras subcontratados, y también suministrados completan el empleo dependiente
distribuidos en empresas de distinto tamafio. Pueden ser agrupados en las siguientes categorias:

Trabajadores y trabajadoras subcontratados para la actividad principal: la Encla 2014 sefiala que son 307.456
trabajadores, de los cuales el 5,0% son mujeres (15.378) y el 95,0%, hombres (292.078). Un contingente casi
totalmente masculino.

Trabajadores y trabajadoras subcontratados para otras actividades: son 169.858, en los cuales hay un 30,3%
de mujeres (51.434). Los hombres, que alcanzan al 69,7%, son 118.424.

Trabajadores y trabajadoras suministrados por terceros (empresas de servicios transitorios): son 152.014
trabajadores de ambos sexos: 91.744 mujeres y 60.270 hombres, lo que significa que el 60,4% son puestos
de trabajo ocupados por mujeres.

El conjunto estimado de los trabajadores tercerizados, en sus diversas modalidades alcanza las siguientes
magnitudes totales:

Subcontratados para la actividad principal: 307.456
Subcontratados para actividades secundarias: 169.858
Suministrados por terceros: 152.014
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La informacion de la cantidad de trabajadores tercerizados, trabajadores subcontratados para actividad
principal, trabajadores subcontratados para otras actividades y trabajadores puestos a disposicion o
suministrados alcanzé 629.328 trabajadores, en la Encla 2014 y en la Encla 2011 totalizaron 642.496
trabajadores. Asi, la magnitud de trabajadores tercerizados no acusa variaciones sustantivas entre ambas
mediciones.

Es importante puntualizar que la informacion de trabajadores subcontratados y suministrados es
proporcionada por los empleadores en junio de 2014 y la Encla no estd en condiciones de discriminar si
son originarios de empresas de cinco o mas trabajadores, por lo cual no puede agregarse o sustraerse del
total de trabajadores de las empresas del marco muestral de la encuesta.

Hay, sin duda, una relacion entre la calidad de los empleos y el género de los trabajadores que los
desempenian. En los empleos asalariados, en que hay contratacion directa entre las partes, el 38,2% de
los contratados son mujeres (y el 61,8% hombres). No es tan diferente la participacion de trabajadoras
en empleos precarios, como la subcontrataciéon para actividades secundarias: alli su presencia alcanza al
30,3%. La subcontrataciéon para desempefarse en la actividad principal, en cambio, da origen a empleos
casi totalmente desempenados por hombres, ya que las mujeres ocupan el 5,0% de estos. Bastante mas
alta es la participacion de estas en el trabajo suministrado, categoria considerada como la mas precaria de
empleo: alli ocupan el 60 % de los puestos de trabajo.

3.5 Subcontratacion en las diferentes ramas productivas

Al igual que en las encuestas anteriores, la Encla 2014 entrega informacion sobre la existencia de
subcontratacion en cada una de las ramas productivas, separadamente. El gréfico siguiente da cuenta
también de la distribuciéon del trabajo suministrado.

Los actuales datos sefialan que el porcentaje de empresas que subcontratan muestra un rango de variacion
bastante amplio, desde el 37,8% en el sector de suministro de electricidad, gas y agua, al 8,4% en servicios
comunitarios, sociales y personales.

En todas las ramas hay empresas que subcontratan una parte, mayor o menor, de su actividad productiva.
Destacan tres en que la subcontratacion alcanza un nivel importante, al involucrar a alrededor de un tercio
de las empresas: el suministro de electricidad, gas y agua, en el que participa el 37,8% de las empresas; la
intermediacion financiera, sector en que el 30,2% de las empresas subcontrata, y la explotacion de minasy
canteras, donde la proporcién de empresas que subcontrata trabajo alcanza al 27,3%.
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Un poco menos intensa, pero también significativa, es la subcontratacion en las ramas de la construccion,
de hoteles y restaurantes y en la industria manufacturera. En cada una de estas ramas, alrededor del 20%
de las empresas subcontrata trabajo.

Exceptuando solo las ramas en que la subcontratacion es muy baja —comercio, enseflanza y servicios
comunitarios, sociales y personales— en las restantes la proporcion de empresas que subcontratan fluctida
desde el 16% a proporciones superiores.

GRAFICO 15
Proporcion (%) de empresas que subcontratan @ y de empresas que utilizan trabajo
suministrado , seglin rama de actividad econémica ©

Agricultura, ganaderia, cazay 18,8%
silvicultura 2,3%

16,1%

Pesca
27,3%
2,3%

20,7%
0,8%

37,8%
11,1%

25,8%

Explotacion de minas y canteras

Industria manufacturera
Suministro de electricidad, gas y agua

Construccion

Comercio al por mayor y al por menor; 10,3%
Reparacion de vehic. autom., motoc,, 1 90/
efectos personales y enseres domést. 1770

0,
Hoteles y restaurantes D
Transporte, almacenamiento y 16,2%
comunicaciones 1,2%

32,6%
2,2%

Actividades inmobiliarias, 19,9%
empresariales y de alquiler 0,3%

9,3%

Intermediacion financiera

Ensefianza 0.9%
- . 18,1%
Servicios sociales y de salud 17%
Otras actividades de servicios 8,4%
comunitarios, sociales y personales 2,5%

M % Subcontrata (17,6%) ™ % Utiliza trabajo suministrado (1,2%)

Notas:

(1) Los empleadores declaran haber subcontratado la actividad econdmica principal en los Ultimos 12 meses

(2) Los empleadores declaran que en el mes de junio de 2014 hubo trabajadores suministrados por terceros (EST) laborando en la empresa
(3) No se entregan datos de suministro para las ramas de pesca, construccién y hoteles y restaurantes, pues no existen suficientes observa-
ciones en ellas como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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La rama de la construccion es la que tiene el mayor nimero de empresas que subcontratan —alcanzan casi
a tres mil- y muy cerca estan ubicadas las de actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler, y la de
industria manufacturera (con mas de dos mil empresas en cada rama).

En un nivel no tan alejado, hay cuatro ramas, cada una de las cuales incluye més de mil empresas que
subcontratan: agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura; comercio al por mayor y al por menor, hoteles y
restaurantes, y transporte, almacenamiento y comunicaciones. En este grupo el nimero de empresas con
subcontratacion oscila entre 1.112y 1.902.

Y hay, ademas, otras seis ramas, cada una de las cuales subcontrata entre cien y quinientas empresas:
explotacion de minas y canteras, suministro de electricidad, gas y agua, intermediacion financiera,
ensefanza, servicios sociales y de salud, y servicios comunitarios, sociales y personales. Finalmente se
agrega la actividad de pesca, con un nimero mucho menor, de 62 empresas, que subcontratan.

CUADRO 26
Tasa de trabajadores subcontratados ® en relacion al total (propios y externos), en empresas que
cuentan con trabajadores subcontratados laborando en la empresa, por rama de actividad econémica @

Tasa de trabajadores subcontratados
en relacién al total

Rama de actividad econémica

Para la actividad Para otras
principal actividades

Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 32,4% 7.2%
Pesca 22,0% 13,9%
Explotacién de minas y canteras 33,7% 33,9%
Industria manufacturera 8,8% 8,6%
Suministro de electricidad, gas y agua 27,5% 19,5%
Construcciéon 47,6% 1,9%
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos 799 24.79%
automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos ' '
Hoteles y restaurantes 2,8% 7,8%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 15,3% 13,3%
Intermediacién financiera 1,1% 5,8%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 2,1% 3,1%
Ensenanza (2) 6,7%
Servicios sociales y de salud ) 16,5%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 0,3% 9,4%
Notas:

(1) Los empresarios declaran que al mes de junio de 2014 hubo trabajadores subcontratados por terceros laborando en la empresa

(2) No se publican datos de subcontratados para la actividad principal para las ramas de actividad econémica de Educacion y Servicios Sociales y de
Salud, pues no existen suficientes observaciones en ellas como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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El cuadro 26 muestra los trabajadores subcontratados, por rama de actividad econdémica, distinguiendo si
son subcontratados para la actividad principal de la empresa o bien para una actividad secundaria de esta.

Segun se aprecia, en casi todas las ramas es mayor la proporciéon de trabajadores subcontratados para
desempenarse en la actividad principal. Se excepttan el comercio al por mayor y por menor, el sector de
hoteles y restaurantes, y dos sectores mas en que la subcontratacion es muy baja.

Es necesario reparar en el alto nivel de subcontratacion que existe en algunos sectores productivos para el
desempefio en la actividad principal de la empresa: asi ocurre en la construccién, la explotacién de minas
y canteras, y en agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura.

3.6 ;Y que actividades se subcontratan?

CUADRO 27
Cantidad y porcentaje de empresas que subcontrata ®, por tipo de actividades subcontratadas

Tipo de actividades Porcentaje respecto

Porcentaje respecto al

subcontratadas N® de empresas g:blg ::ttri;'iggg total de empresas
Actividad principal 6.074 39,6% 6,8%
Actividad de servicio al cliente 928 6,0% 1,0%
Finanzas 1.049 6,8% 1,2%
Ventas 729 4.8% 0,8%
Logistica 524 3,4% 0,6%
Administracion 1.097 7,2% 1,2%
Alimentacion 2517 16,4% 2,8%
Servicios legales 2.036 13,3% 2,3%
Recursos humanos 1.737 11,3% 1,9%
Informética 1.601 10,4% 1,8%
Seguridad y/o vigilancia 3457 22,5% 3,9%
Aseo y/0 mantencion 2.994 19,5% 3,3%
Marketing, publicidad y consultorias 882 5,8% 1,0%
Transporte y/o distribucion 2811 18,3% 3,1%
Almacenamiento y/o bodegaje 1.718 11,2% 1,9%
Construccion y/o montaje 3.036 19,8% 3,4%
Mantencién mecénica y/o industrial 1.722 11,2% 1,9%
Otras actividades 573 3,7% 0,6%
Nota:

(1) Los empresarios declaran que en los Ultimos 12 meses ha habido trabajadores subcontratados por terceros laborando en la empresa
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)



79 | LA SUBCONTRATACION Y EL SUMINISTRO DE TRABAJADORES

El cuadro 27 las enumera y deja ver que las actividades especificas que se subcontratan son muy variadas,
y expresan diversas dimensiones de la politica empresarial. No hay actividades cuya subcontratacion esté
prohibida.

Las actividades del listado precedente podrian ser separadas en tres grupos:

Primero, hay que remarcar nuevamente el alto nimero de empresas que subcontrata la actividad principal
de su giro: casi el cuarenta por ciento de las empresas que subcontrata asf lo sefiald.

En segundo término, es también alta la externalizacion de la seguridad y vigilancia, el aseo y la mantencion,
la construccion y montaje, el transporte y /o distribucion, los servicios legales, la alimentacion. Todas son
actividades que tradicionalmente han sido subcontratadas.

Luego, en sentido contrario, las actividades de informatica, marketing, ventas y finanzas no son
externalizadas, o lo son por un nimero pequefo de empresas.

La indagacion sobre las relaciones de subcontratacion especificas entre las empresas que participan en
esta figura arroja algunos rasgos interesantes de examinar.

Entre las diversas medidas concretas que suelen establecerse mediante la subcontratacion, pueden
sefalarse algunas que se han generalizado:

- La Encla 2014 muestra que es bastante frecuente la recepcién de maquinaria, materiales o
insumos. La mitad de las empresas que subcontrata sefald que, efectivamente, esta es una
conducta muy usual desde la empresa principal, un factor que define la vinculacién entre
ambas.

- El'apoyo tecnoldgico, y/o la capacitacion, en cambio, se expresa en acciones desde la empresa
principal hacia sus contratistas, que se despliegan con mucha menos frecuencia. Involucra a un
poco mas de un tercio de las empresas.

- Masrelevante es el apoyo de naturaleza financiera, especificamente la recepcion por la empresa
contratista, de pagos anticipados o créditos que provienen de la empresa mandante. Cerca de
la mitad de las mandantes declararon que las contratistas recibieron pagos de esta naturaleza.
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Los datos especificos han sido incluidos en el cuadro siguiente.

CUADRO 28
Porcentaje de empresas segln formas de vinculacion entre la empresa mandante ?' y la empresa
contratista

Formas de vinculacién | Porcentaje
La empresa o tercero subcontratado recibe maquinaria, materiales y/o insumos de su empresa 49,6%
La empresa o tercero subcontratado recibe pagos anticipados o créditos 47,1%

La empresa o tercero subcontratado recibe apoyo de su empresa, ya sea en tecnologfa,

N ) } 36,79
capacitaciéon o de otra forma, para mejorar la calidad del producto i

Nota:

(1) Los empleadores de las empresas mandantes declaran acerca del conjunto de empresas que, al 30 de junio de 2014, estaban subcontratadas
laborando en la actividad principal de la empresa

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Un punto importante es también el lugar donde se desempenan las empresas subcontratadas: no todas
tienen la misma ubicacién. La Encla sefala que la mitad —el 51,7%- se desempefa solamente en las
dependencias de la empresa principal, y que el 20,6% lo hace tanto dentro como fuera de esta. Solo el
27,7% de las subcontratadas desarrolla su actividad en lugar distinto de la empresa que las subcontratd. La
informacion especifica esta organizada en el cuadro a continuacion.

CUADRO 29
Cantidad y porcentaje de empresas que subcontratan la actividad principal, segln lugar en que se
desarrolla y tamano de empresa

Lugar en que se desarrolla
Solo dentro Solo fuera Dentroy

Tamano de empresa de las de las fuera de las Porcentaje

dependencias | dependencias | dependencias
de laempresa | delaempresa | delaempresa

Microempresa 890 453 222 1.565 25,8%
Pequena empresa 1.646 1.114 653 3412 56,2%
Mediana empresa 398 86 248 732 12,1%
Gran empresa 203 30 131 364 6,0%

Total 3.137 1.682 1.253 6.072 100,0%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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3.7 Subcontratacion en las distintas regiones del pais

La subcontratacion ha sido desagregada también segun las quince regiones en que estd dividido
administrativamente el pais. Esta informacion va incluida en el siguiente grafico.

GRAFICO 16
Porcentaje de empresas que subcontratan ® y de empresas que utilizan trabajo suministrado
por region de la casa matriz de la empresa ©

Aricay Parinacota

10,5%

Tarapaca

11,3%

Antofagasta
Atacama 20,1%
Coqimbo f65%
Valparaiso /o
Metropolitana /o
O'Higgins 15,8%
Maule ,%
Biobio ,%
Araucania 15,8%
Los Rios 10,4%
Los Lagos 1.5%
Aysén 11,3%
Magallanes ,o/o

W Utiliza suministro (Total: 1,2%) M Subcontrata (Total: 17,6%)

Notas:

(1) Los empleadores declaran que en los Ultimos 12 meses han subcontratado actividades a otras empresas o a terceros

(2) Los empresarios declaran que al mes de junio de 2014 hubo trabajadores suministrados por terceros laborando en la empresa

(3) No se entregan datos de empresas con trabajo suministrado para las regiones |, Ill, VI, IX, XI, XIV'y XV, pues no existen suficientes observa-
ciones como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Empleadores, Cuestionario Autoaplicado
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La informacién que da cuenta del nivel de subcontratacion indica que esta tiene un peso relevante en casi
todas las regiones del pais, sin diferencias significativas entre unay otra:

- Lasubcontratacion se muestra relativamente alta en siete regiones. En todas ellas, la proporcion
de empresas que subcontratan es del 15% o mas.

- Luego, hay otras siete regiones con una proporcidon mas baja de empresas que subcontratan, las
que fluctian entre el 10% y el 14,9%.

- Yenunasolaregion, Antofagasta, la subcontratacion alcanza una proporciéon menor, de 8,6% de
las empresas.

- Lascifras son especialmente significativas en la Region Metropolitana, con el 19,8% de empresas
que subcontratan, y también en la de Valparaiso y la del Biobio, regiones en las que el 19,3%y el
16,7% de las empresas, respectivamente, indicaron haber subcontratado trabajo durante el afo
anterior a la entrevista.

Junto a ello, el suministro de trabajadores es bastante bajo: en ninguna regién del pafs supera al 1,5% de
las empresas entrevistadas y, en tres de ellas, no llega al 1%.

3.8 Consideraciones finales

La subcontratacién laboral flexibiliza la incorporaciéon de trabajo, permitiendo a las empresas agilizar su
gestion y responder mas rapido a la demanda del mercado. Se trata de una antigua modalidad de relacion
laboral que, en los Ultimos afos, ha sido revalorizada por las empresas al ver en ella un instrumento que les
permite, en definitiva, mayor flexibilidad.

Pero, junto con elevar la eficiencia productiva, la subcontratacion ha abierto espacio para que se modifique,
en los hechos, la proteccién clasica con que ha contado el trabajo asalariado desde las primeras décadas
del siglo veinte. En este dmbito, los resultados no se ven favorables para el trabajador: la pérdida de
estabilidad laboral, por una parte, y el aumento de las dificultades para hacer jugar los derechos colectivos,
especialmente la negociacion colectiva y la organizacion en sindicatos, por otra, se cuentan entre los
cambios mas relevantes, objeto de andlisis, de criticas y también de demandas que provienen de los
trabajadores.

Aunque las normas que regulan la subcontrataciéon de trabajo han tenido algunas modificaciones, prosigue
la demanda central de los trabajadores respecto a que se fortalezca la identidad del empleador como
aquel sujeto para quien realmente se trabaja, para que a él se dirijan las demandas laborales, y con él se
acuerden colectivamente las condiciones de trabajo.
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Se ha sefalado también la importancia de saber qué se subcontrata. La informacion que entrega la
Encla 2014 sefala que el objeto es preferentemente la actividad principal de las empresas, tanto o mas
que las actividades de apoyo al quehacer central, que parecié por mucho tiempo el dmbito tipico de la
subcontratacion. No se trata pues de pequefios trabajos suplementarios, ni solo de apoyo, sino del trabajo
central de cada empresa.

La Encla 2014 detecté una desaceleracién en el crecimiento de la subcontratacion que venia observandose
en los afos anteriores. Es una informacién que requiere ser profundizada.

Aun asi, la subcontratacion estd ampliamente generalizada: la informacién de la Encla 2014 muestra que
hay subcontratacién en todos los sectores productivos, en todas las regiones del pais y en empresas
de distintos tamanos. Es importante insistir en esta Ultima caracteristica porque se aprecia que se han
multiplicado las empresas pequefas y las microempresas que subcontratan la actividad econdmica
principal, y al mismo tiempo, se ve cierto estancamiento en el nimero de empresas medianas y grandes
que lo hacen.

Si bien la subcontratacion es, en todas las regiones del pais, un tipo de relacion laboral muy generalizada,
el suministro de trabajo, en cambio, presenta hoy un peso muy bajo y solo en la gran empresa tiene cierta
importancia.

Otro resultado a destacar es la alta proporcién de trabajadores subcontratados para la actividad principal,
especialmente en determinados sectores, como la construccion, la agricultura y la explotacion minera.
Pero no es una situacion pareja; en otros sectores la subcontratacion es mucho mas restringida.

La discusion mas amplia e interesante se ha desarrollado en torno a la eficacia que realmente tienen para
los trabajadores subcontratados las instituciones cldsicas de proteccién al trabajo, como organizacién
sindical o la negociacion colectiva de las condiciones laborales. Y también la estabilidad en el trabajo. La
informacion sobre subcontratacién que proporciona la Encla 2014 procura contribuir al estudio de dichas
dimensiones del trabajo.
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4.1 Antecedentes

Para poder comprender el significado de la informacién estadistica entregada por la encuesta en el dmbito
de las remuneraciones, es importante tener antecedentes sobre el contexto en el cual son recogidos los
datos.

Segun el informe de coyuntura de la Cepal® las condiciones que primaron al término del primer semestre
de 2014, momento de donde provienen los datos, se pueden establecer de la siguiente forma:

La tasa anual promedio de ocupacién urbana de 10 paises latinoamericanos descendié 0,3 puntos
porcentuales (en adelante pp.). En el caso de Chile, el desempleo subié, porque el incremento de la
participacion fue mayor que el de la ocupacion.

Ademas, la variacion interanual del empleo asalariado registrado en Chile pasé de un 6% en 2012 a menos
de un 3,5% en 2013 y a un poco menos del 2% en el primer semestre de 2014, periodo sobre el cual se
pregunta en la encuesta.

Por otra parte, el crecimiento del empleo asalariado en Chile es un poco mayor del 0,5% y la variacion de la
proporcion del empleo asalariado sobre el total es cercana al -0,5pp.

En Chile la variacién interanual del salario real medio en el sector formal en 2013 es de 3,9% y en el primer
semestre de 2014 es de un 1,9%.

Evolucién del Salario Minimo (SM)

El cuadro siguiente muestra los cambios que se dan en el Ingreso Minimo Mensual fijado para cada afo

por parte del Estado en julio de cada afio que, para efecto del pago de remuneraciones a los trabajadores
asalariados'®, se convierte en Salario Minimo.

9 Coyuntura Laboral en América Latina y el Caribe, Formalizacion del empleo y distribucion de los ingresos laborales Cepal /
OIT Numero 11, octubre de 2014.

10 El Art. 42. Del Cédigo del Trabajo dice: “Constituyen remuneracion, entre otras, las siguientes: a) sueldo, o sueldo base, que es el
estipendio obligatorio y fijo, en dinero, pagado por periodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la
prestacion de sus servicios en una jornada ordinaria de trabajo (.. ). El sueldo, no podrd ser inferior a un ingreso minimo mensual'.
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CUADRO 30

Montos de Salario Minimo (SM) bruto nominales y reales en Chile 2005-2006 a 2013-2014 y sus
variaciones nominales y reales . Participacion del Salario Minimo en el PIB por persona y sus
variaciones porcentuales y en puntos porcentuales ?

Periodo

©
So
o O
NN
—=c
33

Jul. 2006
Jun.2007
Jul.2007-
jun.2008
Jul.2008-
jun.2009
Jul.2009-
Jun.2010
Jul.2010
Jun.2011
Jul.2011
Jun.2012
Jul.2012
Jun.2013
Jul.2013
Jun.2014
Jul.2014
Jun.2015

Salario Minimo
Nominal (Pesos | 127.500 | 135.000 | 144.000 | 159.000 | 165.000 | 172.000 | 182.000 | 193.000 | 210.000 | 225.000
de cada afo)
Variacion % del SM
nominal
Salario Minimo
real ajulio 2005 | 127.500 | 129.933 | 134.203 | 135434 | 137.960 | 142.149 | 145484 | 150312 | 160428 | 164.114
nuevo IPC S
Variacién SM
real

% de
Participacion
SM nominal en
PGB per capita
Variacion % de la
Participacién del SMenel | -10,22% | -2,15% | 7,17% | 198% | -854% | -231% | 060% | 336% | 063%
PIB per cépita
Diferencia en pp. de la
Participacion del SMenel | -3,70% | -0,70% | 2,28% 067% | -297% | -0,74% | 0,19% 1,05% 0,20%
PIB per capita

588% | 667% | 1042% | 3,77% | 424% | 581% | 604% | 881% | 7,14%

350% | 191% | 329% | 092% | 1,86% | 304% | 235% 3,3% 6,7% 2,3%

362% | 325% | 31,8% | 341% | 348% | 318% | 31,1% | 312% | 323% | 32,5%

Notas:

(1) Salario minimo real (en $ de julio de 2015), calculos propios en base a calculadora IPC del INE

(2) Participacion del Salario Minimo en el PIB per cépita, cdlculos propios en bases a Poblacion estimada del INE y PIB del Banco Central de Chile
Fuente: Salario minimo nominal, INE
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Desde julio de 2005 a julio de 2014 el Salario Minimo nominal aumenté desde $127.500 a $225.000 un
96,1%, y el Salario Minimo real lo hizo en un 28,7%'". Pero, en relacion a la participacion del Salario Minimo
en el PIB por persona (p/c), hay una disminucion desde un 36,2% en el periodo 2005-2006 a un 32,5% en
el periodo 2014-2015.

El porcentaje de participaciéon mas alto, de 36,2% en julio 2005-junio 2006, no es representativo del
periodo en su conjunto, ya que el promedio es de un 32,8%; pero incluso ese promedio es mas alto que los
porcentajes de participacion de los ultimos cuatro periodos.

Sibien la evolucion del Salario Minimo Nominal y del Real muestra un aumento constante en estos Ultimos
10 afos, esto no se ve en el comportamiento de la participacion del Salario Minimo en el PIB por persona
(p/c): este indicador ha tendido a tener variaciones negativas por dos afos y positivas por otros dos.

Los esfuerzos por aumentar el Salario Minimo en términos reales y nominales no tienen consecuencias
significativas en relacion a la participacion del Salario Minimo en el PIB por persona (p/c). La gravedad de
esta situacion se puede ver en términos de que este porcentaje de participacion es muy distante del 40%,
que es la cota maxima la cual la OIT'™? considera como recomendable. En el caso de Chile, para la OIT este
indicador era de un 42% en el afo 2000 y pasd a un 30% en 2011; el promedio de América Latina es de un
60% en el 2000y el 2011.

Cabe tener en cuenta que el PIB en Chile estd fuertemente influido por la minerfa, por lo cual es posible
considerar que no sea adecuadamente representativo del nivel de desarrollo de la economia en general.

4.2 Los trabajadores contratados por el Salario Minimo en la Encla
2014

El grafico siguiente muestra que la tasa de trabajadores contratados, en junio de 2014, por el Salario
Minimo fue de un 14,8% del total de trabajadores contratados directamente, con jornada completa, por las
empresas con cinco o mas trabajadores. Este porcentaje no es lo mismo que el monto efectivo percibido
por los trabajadores, como se midié en las encuestas anteriores.

11 Ver linea Salario Minimo Nominal, los porcentajes de crecimiento deben corresponder a la suma de los porcentajes de las
variaciones de la linea Variacion % del SM nominal, por una parte y de la linea Variacion SM real.
12 En su Informe mundial sobre salarios 2008, la OIT sefiala que la relacion del salario minimo y los salarios promedio diferia

mucho entre paises, pero que la mayor frecuencia estaba situada en torno al 40% del salario promedio (OIT, 2008). OIT,
Capitulo I. Incumplimiento con el salario minimo en América Latina..: ;/Culpa del nivel o debilidad institucional?. Andrés Marinakis,
Mario Veldsquez y otros. 2014, pag. 22y 23.
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Por otra parte el 85,2% de los trabajadores directamente contratados por las empresas tiene contratos por
remuneraciones diferentes al Salario Minimo.

GRAFICO 17
Porcentaje de trabajadores contratados por el Salario Minimo con Jornada Completa, en junio
de 2014

Trabajadores contratados por el
salario minimo, 14,8%

Trabajadores contratados con
remuneraciones mayores al salario
minimo, 85,2%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

GRAFICO 18
Porcentaje de trabajadores contratados por el Salario Minimo con Jornada Completa, por
tamano de empresa, en junio de 2014

17,2% 12,9%

13,3% 14,8%

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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El grafico 18 muestra las tasas de trabajadores contratados por el salario minimo segun tamafo de
empresa, donde la microempresa tiene una tasa de un 27,9% de trabajadores siendo la mas alta de todos
los tamafos de empresa.

Las demas proporciones de los otros tamafos de empresa se encuentran entre el 12,9% de la mediana
empresay un 17,2% de la pequefia empresa.

Trabajadores contratados por el Salario Minimo por actividad econémica

En el cuadro siguiente, sobre tasas por actividad econémica en 2014, destacan como las actividades con
mayores proporciones de trabajadores, las de agricultura con 30,0% y hoteles y restaurantes, 25,2%. Las
tasas menores estan en la actividad de ensefianza, 1,4%, suministro de electricidad, gas y agua, 1,6%, y
servicios sociales y de salud con 2,5%.

GRAFICO 19
Porcentaje que representan los trabajadores contratados por el Salario Minimo sobre el total
de trabajadores, con Jornada Completa, por rama de actividad econémica. Junio 2014

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 30,0%

Pesca 12,4%

3,1%

Explotacion de minas y canteras
Industria manufacturera 17,6%

Suministro de electricidad, gas y agua 1,6%

Construccion 18,6%

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos
automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos

Hoteles y restaurantes

17,2%

25,2%

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 11,5%

Intermediacion financiera

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 16,0%
Ensefianza

Servicios sociales y de salud

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales

Total 14,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Cabe destacar que la mayor proporcién de las actividades de agricultura y hoteles y restaurantes en la
contratacion de trabajadores por el Salario Minimo no implica que tengan la mayor cantidad de trabajadores
en esas actividades.

En el grafico siguiente se presenta la distribucion de las tasas de trabajadores contratados con Salario
Minimo por regidn, siendo las regiones con tasas mas altas la de la region del Maule con un 31,0% y la de
O’'Higgins con un 28,3%, le sigue la region de la Araucania con un 22,1%.

Las tasas mas bajas de trabajadores contratados por un Salario Minimo estan en las regiones de Magallanes
con un 8,8% y Antofagasta junto a Atacama con 9,2%.

GRAFICO 20
Proporcion que representan los trabajadores contratados por el Salario Minimo sobre el total
de trabajadores, por region, con jornada completa, a junio de 2014

Arica y Parinacota 17,3%

Tarapaca 12,7%
Antofagasta 9,2%
Atacama 9,2%

Coquimbo 21,0%
Valparaiso 13,7%
Metropolitana 13,5%
O’Higgins 28,3%
Maule 31,0%

Biobio 14,8%

Araucania 22,1%
Los Rios 20,3%
Los Lagos 14,2%
Aysén 16,2%

Magallanes 8,8%
Total 14,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Las regiones con tasas mas altas de trabajadores contratados por un Salario Minimo' son esencialmente
agricolas. Por otra parte, las regiones que tienen tasas menores corresponden a regiones dedicadas a la
mineria.

Trabajadores contratados por el Salario Minimo por sexo

Los cuadros siguientes muestran las tasas de participacion de los trabajadores contratados con un Salario
Minimo de junio de 2014 por sexo, donde las trabajadoras tienen una tasa de un 18,8% y los trabajadores
solo un 12,3%, lo que implica una diferencia significativa, y muestra la existencia de una manifiesta
desigualdad en detrimento de las trabajadoras.

GRAFICO 21
Porcentajes de participacion de trabajadores mujeres y hombres contratados por el Salario
Minimo, con Jornada Completa, en junio de 2014

Mujeres [Rsk:%:L7 81,2%

Hombres RS PRLlY 87,7%

B Contratados por el salario minimo ~ ® Contratados con remuneraciones mayores al salario minimo
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Las diferencias de porcentajes entre trabajadores de distinto sexo se muestran tal vez mejor en rangos
superiores, en que el 87,7% de los trabajadores es contratado por remuneraciones superiores a un (1)
Salario Minimo, en cambio las trabajadoras solo son un 81,2%.

El gréfico siguiente muestra la distribucién porcentual de los trabajadores y trabajadoras del total de
contratados por un (1) Salario Minimo, donde los hombres son un 51,5% v las trabajadoras mujeres, un
48,5%; como la diferencia es de solo 3,0pp., se puede decir que la diferencia es poco significativa.

13 Salario Minimo (SM) es equivalente a decir Salario Minimo Bruto Mensual (SMBM) o Ingreso Minimo Mensual IMM) o Ingreso
Minimo Bruto Mensual (IMBM).
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GRAFICO 22
Distribucion porcentual de trabajadores contratados por el Salario Minimo, con jornada
completa, en junio de 2014, segln sexo

Hombres, 51,5%

Mujeres, 48,5%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

El cuadro que sigue muestra la proporcion de mujeres y hombres contratados por el Salario Minimo segun
el tamafo de la empresa.

CUADRO 31
Distribucion proporcional de los trabajadores que son contratados por el Salario Minimo, con jornada
completa, por tamafno de empresa segln sexo. Junio 2014

Tamano de la empresa | Hombres | Mujeres | Total
Microempresa 54,4% 45,6% 100%
Pequena empresa 70,3% 29,7% 100%
Mediana empresa 59,0% 41,0% 100%
Gran empresa 39,5% 60,5% 100%
Total 51,5% 48,5% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Cabe destacar que en las grandes empresas, las trabajadoras representan el 60,5% del total de trabajadores
contratados directamente por el Salario Minimo, a diferencia de los otros tamafios de empresas que estan
bajo el 50%.
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Trabajadores contratados por el Salario Minimo por tramo de edad

El gréfico' que sigue a continuacion muestra las tasas de trabajadores contratados por el Salario Minimo
segun tramos de edad. Cabe destacar que la tasa mas alta la tienen los trabajadores entre 18 y 25 afios con
un 21,5%.

GRAFICO 23
Tasa de participacion de trabajadores contratados por el Salario Minimo (SM), con jornada
completa, por tramo de edad en Junio 2014

Jz ' 00/0

60 anos o mas 26 a 59 afios 18 a 25 afios Menos de 18 afios Total

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Por otra parte, el grupo de los trabajadores con menos de 18 afos con contratos por el Salario Minimo
tiene la tasa mas baja, 2,0%, de todos los tramos de edad.

El grafico siguiente muestra los porcentajes de trabajadores por edades, en junio de 2014, contratados
por el Salario Minimo; asf vemos que el porcentaje de trabajadores entre los 26 y 59 ahos de edad, con un
71,1%, es el mas importante, si bien debe considerarse la amplitud del intervalo de dicho tramo.

14 La diferencia de un 8,8% de la tasa del total de trabajadores con Salario Minimo Bruto Mensual por tramo etario respecto a
los totales vistos con anterioridad se debe a que hay empresas que no declaran las edades de sus trabajadores con Salario
Minimo.
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GRAFICO 24
Porcentaje de trabajadores contratados por el Salario Minimo, segin tramo de edad, con
jornada completa a junio 2014

Menos de 18 afios, 0,03%
60 afos o mas, 7,2%
18 a 25 afios, 21,7%
26 a 59 afios, 71,1%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Por otra parte, los trabajadores con menos de 18 afios implicaron apenas un 0,03% del conjunto de
trabajadores contratados por el Salario Minimo. Aquellos con 60 afios 0 mas son un 7,2% y los de 18 a 25
afnos implican un 21,7% del total de trabajadores contratados con jornada completa.

4.3 Ladistribucion de los trabajadores por tramos de remuneraciones

La informacion de esta parte se presenta sobre la base de la cantidad de trabajadores por tramos de
remuneraciones; en la pregunta estos tramos estan expresados en pesos de junio de 2014, los cuales, en
este informe, también se presentan como Salarios Minimos para un mejor analisis y comprension de la
informacion. Esta informacién no tiene problemas de comparacién con las encuestas anteriores.

Es necesario precisar que estos son valores nominales, que se establecieron en julio de 2013, por lo cual es
necesario tener presente que existe un efecto del IPC de un afio en los valores reales.
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Equivalencias: Monto remuneracion bruta mensual - ingreso minimo bruto mensual

Remuneraciones Brutas Mensuales
Menos de $210.000

Ingresos Minimos Bruto Mensual (IMBM)
Menos de 1 Salario Minimo, IMBM o SMBM

Remuneracion bruta mensual de $210.000

Igual a 1 Salario Minimo, IMBM o SMBM

$210.001 a $315.000

Demasde 1 a 1,5 salarios minimos, IMBM o SMBM

$315.001 a $420.000

De mas de 1,5 a 2 salarios minimos, IMBM o SMBM

$420.001 a $630.000

De méas de 2 a 3 salarios minimos, IMBM o SMBM

$630.001 a $1.050.000

De més de 3 a5 salarios minimos, IMBM o SMBM

$1.050.001 a $1.680.000

De méas de 5 a8 salarios minimos, IMBM o SMBM

$1.680.001 a $2.520.000

De masde 8 a 12 salarios minimos, IMBM o SMBM

Més de $2.520.000

Mas de 12 salarios minimos, IMBM o SMBM

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

El gréfico que sigue muestra la distribucién de trabajadores por segmentos de remuneraciones brutas
mensuales devengadas en junio de 2014, tanto de jornada completa como parcial, donde los trabajadores

que estan en el tramo de las remuneraciones menores a un Salario Minimo (SM) o Ingreso Minimo Mensual
(IMM) representan un 5,3%, siendo el cuarto tramo de ingreso con menos porcentaje de trabajadores.

GRAFICO 25

junio de 2014

Mas de $2.520.000 (mas de 12 IMM), 3,8%
De $1.680.001 a $2.520.000 (mas de 8 a
12 IMM), 4,2%

De $1.050.001 a $1.680.000 (masde5a - -

8 IMM), 8,8%

De $630.001 a $1.050.000 (masde 3a -

5 IMM), 16,5%

Distribucion porcentual de trabajadores seglin tramos de remuneracion bruta mensual ©, a

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM), 5,3%
De $210.000 (igual a 1 IMM), 4,6%

De $210.001 a $315.000 (masde 1 a

1,5 IMM), 22,5%

- De $315.001 a $420.000 (masde 1,5 a

2 IMM), 15,6%

- De $420.001 a $630.000 (mas de 2 a

3 IMM), 18,6%

Nota:
(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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El 22,5% de los trabajadores corresponde al segmento de remuneraciones de mas de 1 a 1,5 Salarios
Minimos, es decir de més de $210.000 a $315.000. Este tramo no es muy comparable con las encuestas
anteriores porque en ellas el tramo implicaba a los que percibian desde 1 a 1,5 Salarios Minimos. Por lo
cual, en esta encuesta habria que agregar a aquellos trabajadores que perciben un solo Salario Minimo,
para hacer la comparacion.

Los trabajadores con remuneraciones menores a un Salario Minimo y los de hasta 2 Salarios Minimos
en 2008, sumados, implicaron un 54,8% y en 2014 solo representan un 48,0% de los trabajadores, lo que
significa una disminucion importante. Si bien lo anterior puede ser resultado de las politicas aplicadas
respecto al aumento persistente, en términos reales, del Salario Minimo es necesario saber antes qué ha
ocurrido con los niveles de informalidad laboral para conocer el impacto efectivo.

La distribucion del cuadro que sigue a continuacién muestra los porcentajes del total de trabajadores por
tramos de remuneraciones y el tamafio de empresa.

Las concentraciones de trabajadores mas importantes en el caso de las grandes empresas se dan en
el tramo 1 a 1,5 SM y en las medianas empresas se dan en el segmento de los més de 2 a 3 Salarios
Minimos, alrededor del 20%. En cambio en las pequefas y micro empresas las concentraciones mas altas
de trabajadores se dan en el tramo de més de 1 a 1,5 Salarios Minimos, 28,4% y 36,7%, respectivamente.

CUADRO 33
Distribucion de trabajadores segln tramos de remuneraciones brutas mensuales ' de junio de 2014,
por tamano de empresa

Tamano de la
empresa

De mas de
1a1,5SM

3=
mV'l
o N
€Ewm
o'
(a2

Microempresa 5,8% 9,6% 36,/% | 17,2% | 11,3% 7,5% 7.1% 2,6% 2,2% 100%
Pequena empresa | 4,4% 5,0% 284% | 185% | 183% | 13,8% 6,6% 2,7% 2,3% 100%
Mediana empresa | 4,2% 4,1% 192% | 180% | 198% | 17,8% 9,0% 4,3% 3,7% 100%

Gran empresa 6,1% 4,1% 198% | 133% | 192% | 182% 9,9% 4,9% 4,6% 100%
Total 5,3% 46% | 22,5% | 156% | 18,6% | 16,5% | 8,8% 4,2% 3,8% 100%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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El cuadro siguiente, sobre la distribucién de trabajadores por tramos de remuneraciones y por region (de
la casa matriz), muestra que la region de La Araucania tiene el porcentaje mas alto de trabajadores en el
tramo de los que perciben menos de un (1) Salario Minimo, con un 9,1%, sequida de la regién de O’Higgins,
con 7,4% en ese mismo tramo.

CUADRO 34
Distribucion porcentual de trabajadores segn tramos de remuneraciones brutas mensuales ? de junio
de 2014, por region de la casa matriz de la empresa

(] (] (]

ts | &a Eo

[ag ] (e (e
Arica y Parinacota 4,8% 6,2% 30,9% 16,1% 20,6% 14,6% 4,2% 1,4% 1,2% 100,0%
Tarapaca 3,6% 4,9% 21,0% 19,9% 21.2% 19,1% 7.1% 1,9% 1,4% 100,0%
Antofagasta 1,2% 2,2% 6,9% 12,8% 20,9% 31,4% 14,0% 5,8% 5,0% 100,0%
Atacama 2,4% 1,5% 13,6% 18,0% 24,2% 22,8% 10,8% 4,0% 2,8% 100,0%
Coquimbo 5,0% 6,3% 20,3% 17,6% 20,0% 19,9% 6,8% 2,5% 1,6% 100,0%
Valparaiso 6,5% 4.8% 29,0% 17,5% 18,7% 13,8% 6,3% 2,1% 1,3% 100,0%
Metropolitana 5,4% 4,0% 20,7% 14,4% 18,5% 17,2% 10,0% 4,9% 48% | 100,0%
O'Higgins 7,4% 11,0% 28,5% | 20,9% 15,4% 9,6% 4,6% 1,7% 0,9% | 100,0%
Maule 5,5% 9,7% 35,8% 17,9% 15,6% 10,0% 3,4% 1,3% 0,8% | 100,0%
Biobio 3,6% 5,9% 27,3% 19,3% 19,5% 14,2% 5,7% 3,1% 1,3% | 100,0%
Araucania 9,1% 5,6% 32,7% 18,1% 15,1% 12,6% 4,6% 1,3% 0,9% | 100,0%
Los Rios 6,2% 6,7% 288% | 20,6% 18,4% 12,1% 4,6% 1,8% 0,8% | 100,0%
Los Lagos 3,9% 4.4% 26,4% 19,3% 21,9% 14,1% 6,1% 2,6% 14% | 100,0%
Aysén 2,6% 2,6% 20,3% | 24,5% 21,3% 15,4% 8,0% 3,3% 2,0% | 100,0%
Magallanes 4,9% 2,4% 171% 19,6% 22,3% 19,1% 9,4% 3,5% 1,8% 100,0%
Total 5,3% 4,6% 22,5% | 15,6% | 18,6% | 16,5% 8,8% 4,2% 3,8% | 100,0%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Los porcentajes mas altos de los trabajadores segun tramos de remuneraciones por regién tienen una
caracteristica bastante interesante y especial. Para los cuatro tramos de mas bajos ingresos los maximos
porcentajes de concentracion de trabajadores se dan al sur de la regién de O'Higgins. Y en los tramos de
remuneraciones mas altos, es decir de mas de 3 a 5 Salarios Minimos, los méximos porcentajes estan en las
regiones de Antofagasta (31,4%), Atacama (22,8%) hasta la Regién Metropolitana, excluyendo la regiéon de
Valparaiso, y en la region de Magallanes con un 19,1% de los trabajadores.
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En el caso donde el tramo de los que ganan més de $2.520.000 —es decir mds de 12 ingresos minimos
mensuales— el maximo porcentaje de trabadores se da en la regidon Antofagasta con un 5,0% y le sigue la
Regiéon Metropolitana, con 4,8%.

El cuadro siguiente muestra los porcentajes de trabajadores por tramos de remuneraciones, segun la
actividad econémica.

CUADRO 35
Distribucion porcentual de trabajadores segln tramo de remuneraciones brutas mensuales ©, por rama
de actividad econdmica

S z = =
Rama de actividad g2 n ~ o
econdémica S - = l‘l'ji e

= - - ©
YAS’J‘VCEEETG ganaderia, caza | 7 . 1M9% | 341% | 204% | 152% 61% 2,7% 2,0% 0,6% 100%
Pesca 2,7% 0,8% 136% | 223% | 286% | 193% 71% 32% 23% 100%
E;E';:E'O” de minas y 0,1% 1,5% 3,3% 3,2% 7.7% 208% | 197% | 149% | 288% | 100%
Industria manufacturera 3,0% 4,0% 22,0% 18,5% 21,7% 16,7% 79% 3,2% 3,0% 100%
Z:?’y’g‘;ﬁg de electricidad, 0,3% 03% 5,6% 91% 168% | 217% | 223% | 126% | 114% | 100%
Construccién 2,5% 2,9% 26,0% 176% | 206% | 180% 8,0% 2,6% 1,7% 100%
Comercio al por mayor y
al por menor. Reparacion
fmeo‘t’gz';ﬂt‘i ae“fte(irtg(s’to’es' 6,6% 5,2% 234% | 168% | 192% | 141% 7.4% 4% 33% 100%
personales y enseres
domeésticos
Hoteles y restaurantes 10,6% 20,3% 31,1% 17,0% 11,9% 6,0% 2,0% 0,8% 0,4% 100%
;fgifj’;};ig:fgjnam'enm 2,4% 4,7% 185% | 131% | 211% | 230% | 111% 3,4% 2,7% 100%
Intermediacién financiera 1,2% 1,6% 5,7% 8,3% 17,6% 22,9% 17,0% 12,3% 13,4% 100%
Qf;g!g;‘flézr;sg'!mfer 6,5% 3,2% 259% | 138% | 141% | 155% | 101% 5,5% 5,6% 100%
Ensenanza 7.9% 0,6% 135% | 125% | 258% | 261% | 105% 2,5% 0,7% 100%
Servicios sociales y de salud 2,4% 1,0% 11,7% 20,8% 24,4% 16,4% 13,0% 7,2% 3,0% 100%
Otras actividades de
servicios comunitarios, 12,7% 2,8% 34,1% 13,6% 12,7% 12,7% 6,2% 2,7% 2,5% 100%
sociales y personales
Total 5,3% 4,6% 225% | 156% | 186% | 165% | 88% 4,2% 3,8% 100%
Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Los mas altos porcentajes de trabajadores para los dos segmentos de mas bajos ingresos se dan
principalmente en los servicios comunitarios, sociales y personales (12,7% para los de menos de un (1) SM)
y en hoteles y restaurantes, siendo en este Ultimo rubro un 20,3% el porcentaje mas importante para los
que perciben solo un (1) Salario Minimo.

En el caso de los tres tramos siguientes de remuneraciones las concentraciones mas altas de trabajadores
estan en la agricultura y servicios comunitarios, sociales y personales, en estas actividades se llega a un
34,1% para los tramos de mds de 1 a 3 Salarios Minimos.

Para el tramo de mas de 3 a 5 Salarios Minimos, los porcentajes mas altos de trabajadores estan en
ensefanza 26,1%, transporte (23,0%) e intermediacion financiera con un 22,9%. En los dos tramos el de
mas de 5y hasta el tramo de 12 ingresos minimos mensuales los porcentajes mas altos de trabajadores se
da en suministro de electricidad, gas y agua 22,3%, en la explotacion de Minas (19,7%). Para el segmento
de mas de 12 Salarios Minimos, los porcentajes de trabajadores mas altos estan en la explotacion de Minas
de Cantera, con un 28,8%.

El gréfico siguiente presenta las distribuciones de trabadores por tramos de remuneraciones, segun la
existencia o no de sindicatos. Cuando existen sindicatos, los tramos mas relevantes de remuneraciones van
entre los mas de 2 a 3 Salarios Minimos con un 20,5% de trabajadores y el tramo de mds de 3 a 5 Salarios
Minimos con un 19,9% de los trabajadores.

Cuando no existe sindicato, fundamentalmente la mayor concentracién de trabajadores se da en torno al
tramo mas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos, con un 27,2% de los trabajadores; le siguen las concentraciones
de trabajadores de los tramos siguientes, con cerca de un 17,0%.

GRAFICO 26
Distribucion porcentual de trabajadores segln tramo de remuneraciones brutas mensuales @
de junio de 2014, por existencia de sindicato

[}
. . - ~N —
Con sindicato S S
Sin sindicato RO

W Menos de $210.000 (menos de 1IMM) M De $210.000 (iguala 1 IMM) ™ De $210.001 a $315.000 (de méds de 1a 1,5IMM) ™ De $315.001 a $420.000 (de mas
de1,5a2IMM) = De $420.001 a $630.000 (de més de 2 a3IMM)  © De $630.001 a $1.050.000 (de més de 3a 5IMM) * De $1.050.001 a $1.680.000 (de mas de 5
a8IMM)  De$1.680.001 a $2.520.000 (de mésde 8a 12 IMM)  De més de $2.520.000 (mds de 12 IMM)

Nota:

(1) Considera a trabajadores contratados en jornada parcial y completa

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Los trabajadores con jornada completa y parcial por tramo de remuneraciones

Esta parte del capftulo muestraladistribucion de trabajadores en porcentajes por tramos de remuneraciones.
Por primera vez podemos ver las distribuciones de trabajadoras(es) con jornada completay las con jornada
parcial.

En términos generales, aunque no se muestran en este capitulo los perfiles que tienen las encuestas
laborales anteriores sobre trabajadores, en relacion a que en los tramos de menores remuneraciones las
trabajadoras tienen mayores porcentajes que los trabajadores y, en los tramos de mayores remuneraciones
la situacion se invierte.

La distribucién de los trabajadores con jornada completa tienen su porcentaje mas alto, 22,7%, en el tramo
de mas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos; en el caso de los trabajadores con jornada parcial estos tienen su
porcentaje mas alto en el tramo de menos de un (1) SM implicando un 29,2% de ellos.

GRAFICO 27
Distribucion porcentual de trabajadores seglin tramos de remuneraciones brutas mensuales,
a junio de 2014, por jornada

De mas de $2.520.000 (mas de 12 IMM)
De $1.680.001 a $2.520.000 (mas de 8 a 12 IMM)

De $1.050.001 a $1.680.000 (mas de 5 a 8 IMM)

17,0%
12.4%

19,2%
13,6%

16,1%
11,0%

22,7%

De $630.001 a $1.050.000 (de mas de 3 a5 IMM)

De $420.001 a $630.000 (de mas de 2 a 3 IMM)

De $315.001 a $420.000 (de mas de 1,5 a 2 IMM)

De $210.001 a $315.000 (de mas de 1a 1,5 IMM)

De $210.001 (igual a 1 IMM)

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM)

M Completa ™ Parcial
Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Categorias de menor concentracion de trabajadoras con jornada parcial, con el 1,4%, pertenecen a las
remuneraciones de mas de 12 Salarios Minimos o de mas de $2.520.000 y en el caso de los trabajadores
con jornada completa, al revés: la menor proporcion de ellos estéd en las remuneraciones de menos de un
(1) Salario Minimo (2,6%).

La mayor parte del personal de jornada parcial se ubica en el tramo de remuneraciones menores a $210.000,
las cuales son menores al Salario Minimo (29,2%) hasta los de mas de un (1) a 1,5 Salario Minimo en 20,8%,
totalizando en los tres tramos de menores ingresos un 55,8% del total de trabajadores con jornada parcial.

En las distribuciones de trabajadores por tramos de remuneraciones con jornada completa en esos mismos
tres tramos de menores remuneraciones solo se concentra un 29,8%.

El cuadro siguiente presenta una estimacion del porcentaje de trabajadores afectos a remuneraciones
iguales o menores al Salario Minimo, con jornada completa y jornada parcial, por tamafo de empresa.

CUADRO 36
Tasas de trabajadores ® que perciben remuneraciones menores o iguales al salario minimo a junio de
2014, por tipo de jornada y tamafio de empresa

Tamano de la empresa Jornada parcial Jornada completa

Microempresa 3,1% 12,3% 15,4%
Pequena empresa 2,4% 7,0% 9,4%
Mediana empresa 2,7% 57% 8,3%
Gran empresa 4,5% 5,6% 10,1%
Total 3,6% 6,3% 9,9%
Nota:

(1) Estimacion en base a la suma de porcentajes de tramos de los trabajadores que tienen remuneraciones menores a un (1) y 1 SM
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Cabe hacer presente las diferencias entre los porcentajes de trabajadores contratados por Salario Minimo y
aquellos que efectivamente perciben remuneraciones iguales y menores al Salario Minimo. En los totales,
las diferencias entre un 14,8% (en gréfico anterior relativo a porcentaje total de trabajadores contratados
por salario minimo) y un 9,9%, implican unos 4,9pp., diferencias significativas.

El cuadro siguiente muestra la participacion de trabajadores afectos a un (1) o menos del Salario Minimo,
por tamafo de empresa, sobre |os totales pertinentes de trabajadores directamente contratados por las
empresas en los afios 2008, 2011y 2014.
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CUADRO 37
Porcentaje que representan los trabajadores afectos a un Salario Minimo o menos sobre el total de
trabajadores, segln tamafno de empresa. En octubre-diciembre 2008, junio-agosto 2011 y junio 2014

Rango en que varian los porcentajes de 2014

Tamano de la empresa

Completa Completa + Parcial
Microempresa 26,9% 21,4% 12,3% 15,4%
Pequena empresa 12,9% 10,3% 7,0% 9,4%
Mediana empresa 6,1% 7.1% 57% 8,3%
Gran empresa 8,3% 7,0% 5,6% 10,2%
Total 10,3% 8,1% 6,3% 9,9%
Nota:

(1) Estimacion en base a la suma de porcentajes de tramos de los trabajadores que tienen remuneraciones menoresa 1y 1 SM
Fuente: Encla 2008, 2011y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

El aflo 2014 se presenta por rangos, dado que es necesario tomar en cuenta respecto a los trabajadores
con jornada parcial que son todos aquellos trabajadores que laboran hasta 30 horas semanales, ya que
las preguntas de la encuesta no contemplan mediciones por horas de trabajo; los trabajadores afectos a
jornada parcial tienen diferentes calidades, estas pueden ser proporcionales o no al Salario Minimo segun
las horas que trabajan.

Los porcentajes totales de 2014 se podran encontrar entre un 6,3% y un 9,9%. Las tasas mas altas de
trabajadores con salario menor o igual al Salario Minimo, en los tres afos, se ubican en la microempresa,
teniendo disminuciones en términos decrecientes, lo mismo ocurre con la pequefia empresa pero con
tasas menores; situacion distinta muestra la mediana empresa, con tasas aln mas pequefias que aumentan
ligeramente a lo largo de las distintas encuestas. En cambio en la Gran empresa las tasas disminuyen desde
2008 a 2011 y aumentan hacia el afio 2014.

Los trabajadores con jornada completa y parcial por tramo de remuneraciones segtin tramo etario

Ahora se muestra la distribucion de trabajadores en porcentajes por tramos de remuneraciones, segun
grupos de edades. También por primera vez podemos ver las distribuciones de trabajadores con jornada
completay las con jornada parcial.

En el grafico siguiente se muestran las concentraciones de trabajadores con jornada completa mas
importantes, estan entre los de mas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos para todas las categorfas de edades.
En cambio la distribucién de trabajadores de jornada parcial las mayores concentraciones de trabajadores
se dan en las remuneraciones menores a un (1) Salario Minimo. Pero particularmente para los menores de
18 afnos la mayor concentracion, de 53,7%, se da en el tramo de solo un (1) Salario Minimo.
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Los trabajadores menores de 18 afios con jornada parcial, posteriormente, bajan sus porcentajes desde el
tramo de remuneraciones mas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos con un 2,1% hasta 0% desde el tramo de
mas de 2 a 3 Salarios Minimos hacia arriba. En cambio los trabajadores con jornada completa menores de
18 afos desde el tramo donde tienen los principales porcentajes de remuneraciones bajan paulatinamente
hasta llegaral 2,1% en el tramo de remuneraciones de los mas de 5 a 8 Salarios Minimos y después terminan
en porcentajes de 0% en los dos tramos de remuneraciones mas altas.

En el caso de los trabajadores de 18 a 25 afos con jornada completa su concentracién porcentual mas
importante es entre un (1) a 1,5 Salarios Minimos (35,8%). En cambio, para ese mismo grupo de edad pero
con jornada parcial el porcentaje de trabajadores mas importantes se da en el tramo de remuneraciones
de menos de un (1) Salario Minimo, en un 45,8% de los trabajadores.

GRAFICO 28
Distribucion porcentual de trabajadores seglin tramos de remuneraciones brutas mensuales, a
junio de 2014, jornada completa por grupo de edad

De mas de $2.520.000 (mas de 12 IMM)

De $1.680.001 a $2.520.000 (mas de 8 a 12 IMM)

De $1.050.001 a $1.680.000 (mas de 5 a 8 IMM)

12,8%
18,4%

De $630.001 a $1.050.000 (de mas de 3a 5 IMM)

De $420.001 a $630.000 (de mas de 2 a 3 IMM)

De $315.001 a $420.000 (de mas de 1,5 a 2 IMM)

De $210.001 a $315.000 (de mas de 1a 1,5 IMM)

De $210.001 (iguala 1 IMM)

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM)

mo0+  M25-59 18-25 MW<I18
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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GRAFICO 28 B

Distribucion porcentual de trabajadores segin tramos de remuneraciones brutas mensuales, a
junio de 2014, jornada parcial por grupo de edad

De mas de $2.520.000 (mas de 12 IMM)

De $1.680.001 a $2.520.000 (més de 8 a 12 IMM)

De $1.050.001 a $1.680.000 (mas de 5 a 8 IMM)

De $630.001 a $1.050.000 (de mas de 3a 5 IMM)

De $420.001 a $630.000 (de mas de 2 a 3 IMM)

De $315.001 a $420.000 (de mas de 1,5 a 2 IMM)

De $210.001 a $315.000 (de mas de 1 a 1,5 IMM)

De $210.001 (iguala 1 IMM)

Menos de $210.000 (menos de 1 IMM)

Bo60+ W26-59 18-25 MW<18
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Para el grupo de trabajadores entre los 26 a 59 aflos con jornada completa las concentraciones mayores se
danenlostramosde masdeun(1)a 1,5 Salarios Minimos y de mas de 2 a 3 Salarios Minimos, con el 19,6% en
cada caso, teniendo porcentajes relativamente similares en los cuatro tramos centrales de remuneraciones.
En el caso de los trabajadores del mismo grupo de edad con jornada parcial su concentracién mayor se da
en el tramo de remuneraciones de menos de un (1) Salarios Minimos en 21,3% de los trabajadores de esa
edad y en segundo lugar 20,8% en el tramo de mds de un (1) a 1,5 Salarios Minimos.

Los trabajadores de 60 y mas afos con jornada completa se concentran en la categorfa de mas de un (1) a
1,5 Salarios Minimos, 27,5%, y en segundo lugar en el segmento de mas de 1,5 a 2 Salarios Minimos, 17,7%.
Por otra parte, los trabajadores que tienen jornada parcial, de este mismo grupo etario, su concentracion
mayor se da en el tramo de mas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos, 24,0%, y en segundo lugar en el tramo de
remuneraciones menores a un (1) Salario Minimo con un 22,7% de los trabajadores.
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En relacion a los trabajadores con jornada parcial, las concentraciones mas importantes de los grupos con
edades menores hasta 25 afos se tienen en los tramos de remuneraciones mas bajos. En cambio, en el caso
de los trabajadores con jornada completa, todos los grupos de trabajadores tienen sus concentraciones
mayores en la categoria de mdas de un (1) a 1,5 Salarios Minimos.

Las distribuciones presentadas en esta parte permiten saber las concentraciones de trabajadores por
tramos de ingreso, pero es necesario tener una medida mas general. Esto es agrupar los porcentajes de
trabajadores desde los que ganan menos hasta el tramo donde agregados implican mas del 50% de los
contratados.

Adicién de tramos de remuneraciones hasta llegar al 50% o mds de trabajadores, segun tamario de
empresa, region actividad, y existencia de sindicato

En la distribucién porcentual de trabajadores contratados directamente por tramos de remuneracion de
los totales, el 66,6% de los trabajadores tiene remuneraciones hasta 3 Salarios Minimos o $630.000.

Sobre la distribucion de trabajadores por tramos de remuneraciones y tamafio de empresa, en el caso
de la gran empresa se concentra el 62,5% de los trabajadores hasta 3 Salarios Minimos; en relacion a la
mediana, un 65,5% de los trabajadores se concentra hasta los 3 Salarios Minimos; en la Pequefia Empresa
en cambio un 56,3% se agrupa hasta los 2 Salarios Minimos y en la micro empresas suman un 52,1% de los
trabajadores hasta el tramo de 1,5 Salarios Minimos.

Para las distribuciones por regiéon hay que ver casos, como la del Maule, en que solo con sumar los
porcentajes de trabajadores hasta el tramo de 1,5 Salarios Minimos se llega a un 51,0%. En cambio, al otro
extremo, en la regién de Antofagasta hay que sumar los porcentajes de trabajadores del tramo hasta los 5
Salarios Minimos para obtener la mayorfa implicando al 75,4%.

Quedan dos tipos de caracteristicas de las regiones, las que para obtener el porcentaje mayoritario de
trabajadores hay que sumar hasta los que ganan 2 Salarios Minimos, donde estd la region de Valparaiso
con 57,8% y por otra parte las regiones que para lograr los porcentajes mayoritarios hay que sumar hasta el
tramo de los 3 Salarios Minimos, como el caso de la Metropolitana, que llega al 63,0% de los trabajadores.

En las distribuciones por rama de actividad econdmica, para las de agricultura, hoteles y restaurantes,
solo se requiere sumar los porcentajes de trabajadores hasta 1,5 Salarios Minimos, alcanzando al 53,0%
en el primer caso y 62,0% de los trabajadores en el segundo. Para los servicios comunitarios, sociales y
personales hay que sumar los porcentajes hasta los 2 Salarios Minimos alcanzando al 63,2% del total de
trabajadores de la rama.
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Por otra parte, para la rama de actividad econdémica de explotacién de minas y canteras hay que sumar los
porcentajes de trabajadores hasta los 8 Salarios Minimos para alcanzar el 56,3% del total de trabajadores y
hay dos ramas de actividades econdmicas, suministro de electricidad, gasy agua, con 53,8% de trabajadores,
e intermediacidon financiera, con el 57,3%, adicionando hasta los 5 Salarios Minimos.

El resto de las actividades se ubica en los tramos de hasta 3 Salarios Minimos como el caso de la Industria
manufacturera que alcanza un 69,2% del total.

Sobre las distribuciones por existencia de sindicato, cuando no existe sindicato es necesario sumar los
porcentajes de trabajadores hasta los 2 Salarios Minimos llegando al 50,0%. En cambio cuando existe
sindicato hay que sumar los porcentajes hasta los 3 Salarios Minimos llegando al 58,9% de los trabajadores.

4.4 Pago de gratificacion

El articulo 42 del Codigo del Trabajo establece que la gratificacion corresponde a la parte de las utilidades
con que el empleador beneficia el sueldo del trabajador. El derecho a la gratificacion nace de la ley y no
del contrato y se genera desde el momento que termina el ejercicio comercial de que se trate, el resultado
contable al 31 de diciembre indique que el empleador ha obtenido utilidades liquidas en su giro y debe
pagarse a mas tardar en el mes a abril del afo siguiente del ejercicio comercial de que se trate'™.

El gréfico siguiente muestra que la gran mayoria de las empresas (84,8%) entrega gratificacion y, de estas,
el 78,9% da gratificacion legal en dos modalidades: articulo 50 del Cédigo del Trabajo, 76,5% v articulo 47
del Cédigo del Trabajo, 2,4%; en tanto que el resto, 5,9% del total de las empresas entrega gratificacion
pactada.

15 Requisitos para el pago de gratificaciones:

- Que se trate de establecimiento, ya sea mineros, industriales, comerciales o agricolas, empresas y cualquiera otro o de
cooperativas;

- Que estos establecimientos o empresas persigan fines de lucro, a excepcion de las cooperativas; que estén obligados a
llevar libros de contabilidad, y

- Que obtengan utilidades liquidas en su giro, en el periodo anual respectivo correspondiente al pago de la gratificacion.

Modalidades legales del pago de gratificaciones:

- Repartiendo entre los trabajadores el 30% de las utilidades liquidas (articulo 47) o

- Pagando al trabajador el 25% de lo devengado en el respectivo ejercicio comercial por concepto de remuneraciones
mensuales, caso en el cual la gratificacion de cada trabajador no podra exceder de 4,75 IMM (articulo 50).

Eleccion de la modalidad de gratificacion:

- Laley establece que al empleador corresponde elegir modalidad de pago que aplicaréd. Lo que puede ser cambiado al afio
siguiente y se pueden aplicar sistemas distintos a los diversos trabajadores de la empresa.
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GRAFICO 29
Distribucion de empresas respecto del no pago y el pago de gratificaciones segin tipo, a junio
de 2014

30% de utilidades
(art. 47 Codigo del Trabajo), 2,4%

No se dio gratificacion, 15,2%
Otra pactada, 5,9%

259% de la remuneracion anual
garantizada (art. 50 Codigo del
Trabajo), 76,5%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Cabe sefialar que la modalidad del articulo 50 del Cédigo del Trabajo, con pago garantizado y anticipado al
término del afo, plantea una especie de confusion y distorsion respecto a qué se entiende por gratificacion,
yague en muchos casos estomada como parte del sueldo. Dado que la seleccion del sistema de gratificacion
la hace el empleador, y encontrandose en una disyuntiva sobre el nivel de incertidumbre de sus utilidades,
el uso de este articulo, si bien da certidumbre sobre el costo de la gratificacion, ademas puede explicar
que empresas sin utilidades aporten con gratificaciéon. No obstante, esto también es considerado una
desventaja para los trabajadores, porque si las utilidades esperadas son altas, la empresa tenderd a elegir
el sistema del articulo 50 que fija un limite al monto que se pague por gratificacion, independientemente
de la magnitud de las utilidades.

El cuadro que viene a continuacién muestra los porcentajes de empresas que pagan gratificaciéon segun
tipo (legal o pactada) y modalidad articulos 47 y 50 del Cédigo del Trabajo (CdT.), por tamafio de empresa.
El cuadro se refiere solo al universo de empresas con gratificacion, ya que se han excluido las empresas
gue no pagan.
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CUADRO 38
Porcentaje de empresas que pagan gratificacion segln tipo (legal o pactada) y modalidad Art. 47 y 50
del Codigo del Trabajo  por tamafo de empresa, a junio de 2014

) e 25%de la
Tmanodela | 30% deplidades |remuneracionaneal | ora pactaca

(art. 50 CdT.)
Microempresa 1,1% 93,3% 5,6% 100%
Pequena empresa 4,0% 89,2% 6,3% 100%
Mediana empresa 3,4% 85,9% 10,7% 100%
Gran empresa 6,7% 81,2% 12,1% 100%
Total 2,9% 90,2% 6,9% 100%
Nota:

(1) Se excluye a las empresas que no otorgan gratificaciones a sus trabajadores
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Enlamedidaen que crece eltamafo de las empresas crece el porcentaje de las empresas con gratificaciones
pactadas, desde un 5,6% en la microempresa a un 12,1% en las empresas grandes y también crecen las
gratificaciones legales del articulo 47 del Codigo del Trabajo, desde un 1,1% en la microempresa a un 6,7%
en las grandes empresas.

En el caso de la modalidad del articulo 50 del Cédigo del Trabajo, el comportamiento se invierte: al crecer
el tamano de la empresa el porcentaje disminuye de un 93,3% en la microempresa a un 81,2% en la gran
empresa.

Al comparar los totales por tipo de gratificacion con la encuesta anterior, el porcentaje de empresas en la
modalidad del articulo 50 del Cédigo del Trabajo experimenta pequefas variaciones, desde un 87,5% en
2011aun 89,2% en 2014; las empresas con gratificaciones del articulo 47 del Coédigo del Trabajo disminuyen
desde un 5,1% en 2011 a un 2,9% en 2014; las gratificaciones pactadas también tienden a disminuir desde
un 7,4% a un 6,9% en los anos nombrados anteriormente.

El cuadro siguiente muestra la periodicidad de pago de las gratificaciones, las cuales mayoritariamente, en
un 93,9% del total de empresas con gratificacion son de periodicidad mensual. El porcentaje de empresas
de esta periodicidad mensual disminuye a medida que aumenta el tamafo de empresa, desde un 95,5% de
la microempresa a un 87,9% en la gran empresa. Esta periodicidad estd muy determinada por la modalidad
de gratificacion del articulo 50 del Codigo del Trabajo.
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Proporcion de las empresas segln periodicidad de pago de las gratificaciones por tamafio de la

empresa, a junio de 2014
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Periodicidad Microempresa Eﬁ?;ree':: Ennigﬁ';g Gran Empresa

Mensual 95,5% 93,5% 91,1% 87,9% 93,9%
Trimestral 0,4% 0,2% 0,7% 1,3% 0,4%
Semestral 0,0% 1,8% 0,9% 0,9% 0,9%
Una vez al afio 3,8% 3,4% 5,0% 7,9% 3,9%
Otra 0,4% 1,0% 2,3% 2,0% 0,9%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

En segundo lugar, esté la periodicidad de pago por una vez al afio, con un 3,9% de las empresas que pagan
gratificacion y que aumenta en la medida que crece el tamafio de estas. Esto, muy determinado por la
modalidad del articulo 47 del Cédigo del Trabajo (ver nota pie de pagina n°15).

El cuadro siguiente corresponde al total de las empresas y no solo a las que pagan gratificaciones. Y segun
si las empresas no tienen sindicatos, respecto a las que si tenfan organizacion sindical.

CUADRO 40
Proporcion de las empresas seglin modalidades para el pago de gratificaciones, por existencia de

sindicato, a junio de 2014

Con sindicato

Modalidad Sin sindicato

30% de utilidades (articulo 47 CdT) 2,4% 2,3% 2,4%
(Zasrz/?citleolz(r)eénd#?eraC|én anual garantizada 76,9% 70,9% 76,5%
Otra pactada 54% 12,8% 5,9%
No se dio gratificacion 15,3% 13,9% 15,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Llama la atencién las diferencias de porcentajes de las gratificaciones pactadas, donde un 12,8% de las
empresas con sindicatos las obtienen, a diferencia de las empresas sin sindicatos que solamente un 5,4% de
ellas las consiguen y, en el caso de la modalidad de articulo 50 del Codigo del Trabajo, hay una disminucion
de -6,0pp. de las empresas con sindicatos respecto a las de empresas sin sindicatos.
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El cuadro siguiente, sobre la periodicidad del pago de gratificaciones en empresas con y sin sindicatos,
muestrague no existen diferenciasimportantes en las distintas periodicidades de pago de las gratificaciones,
ademas mas del 90% de las empresas utiliza la modalidad de pago mensual, lo que se relaciona con el uso
del articulo 50 del Cédigo del Trabajo.

CUADRO 41
Proporcion de empresas segln periodicidad del pago de las gratificaciones por existencia de sindicato,
ajunio de 2014

Periodicidad Sin sindicato Con sindicato

Mensual 94,0% 90,2% 93,7%
Trimestral 0,3% 1,7% 0,4%
Semestral 1,0% 0,8% 0,9%
Una vez al afio 4,0% 4,9% 4,0%
Otra 0,8% 2,3% 0,9%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

En segundo lugar, pero en magnitud muy baja, esta la periodicidad de “una vez al ano” para el pago de la
gratificacion que, en el caso de las empresas sin sindicatos, es un 4,0% y en las empresas con sindicatos es
un 4,9%.

4.5 Consideraciones finales

Las condiciones generales del desarrollo econémico de Chile en los afios anteriores a la encuesta se
caracterizaron por una baja en el ahorro, aumento del consumo y mantenimiento de niveles bajos de
inversion y ademas no se generaron otras formas de valor agregado a las exportaciones con algunas
excepciones.

Las condiciones del desempleo en el primer semestre de 2014 no implicaron aumentos excesivos de este,
a pesar de los bajos niveles de inversién y crecimiento econémico. El empleo asalariado crecié a tasas
decrecientes entre 2012 y el primer semestre de 2014 y el crecimiento de los salarios reales entre 2013 y el
primer semestre de 2014 también es de un crecimiento a tasas decrecientes.

El hecho de que el Salario Minimo aumentara en términos reales pero, al mismo tiempo, no lo hiciera en la
misma proporcién que el PIB por persona, significa que los trabajadores de menores ingresos no participan
del crecimiento econdmico como un esfuerzo del conjunto del pais.
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En esta ocasion la Encla 2014 presenta una nueva estadistica sobre los porcentajes de trabajadores
contratados por el Salario Minimo, que no son lo mismo respecto a lo que esté en las encuestas anteriores
que medfa los porcentajes de trabajadores que percibfan entre menos de un (1) y un Salario Minimo. La
diferencia entre ambas mediciones —14,8% y 9,9%- es significativa pero refleja potencialmente la existencia
de un porcentaje importante de trabajadores ganando mas de lo que esta establecido en sus contratos.
En el caso de las microempresas los trabajadores contratados por el salario minimo son un 27,9% v el
porcentaje de trabajadores que, efectivamente, gana un (1) o menos Salarios Minimos son el 15,4% con
una diferencia de 12,5 p.p. Una parte de la explicacién de estas diferencias se da respecto a la necesidad de
mantener el acceso a los subsidios de pobreza que da el Estado.

Respecto al Salario Minimo, el argumento consistente en que los constantes aumentos del mismo estan
implicando que representa el 67,4% del salario medio, siendo uno de los porcentajes mas altos dentro de
los 34 paises de la OCDE'S, lo que se traduciria en aumento de la informalidad de los trabajadores poco
calificados. Cabe hacer notar que la OIT" establece que en 2011 la relacidn del salario minimo/salario medio
es un 44,5% en el total, un 43,0% en el ambito urbano y un 62,5% en el rural. Por lo cual el argumento solo
recoge este Ultimo dato respecto dmbito rural.

Sin embargo lo Unico que estd diciendo el porcentaje (salario minimo/salario medio) de la OCDE es que las
empresas no han aumentado en la misma proporcién las remuneraciones de los trabajadores que ganan
mas de un (1) Salario Minimo; por lo cual el promedio de remuneraciones no sube o sube menos de lo
que sube el Salario Minimo. Esto implica que las negociaciones colectivas que se hacen actualmente son
de un impacto reducido y por lo cual las empresas pueden absorber en sus costos el aumento del Salario
Minimo, sin alterar la distribucién de ingresos.

Por otra parte, respecto a los porcentajes de trabajadores por tramos de remuneraciones, se puede decir
que los perfiles de los diversos tramos se mantienen respecto a los de las encuestas anteriores; en esta
ocasion se ha incorporado un tramo adicional respecto de los trabajadores que perciben un (1) Salario
Minimo que antes aparece junto a los que ganan hasta 1,5 SM. Llama la atencién que el porcentaje de
trabajadores que percibe menos de un (1) Salario Minimo (5,3%) es superior al de los que percibe solo un
(1) Salario Minimo, con 4,6%, situacion que estd determinada por los trabajadores con jornada parcial.

16 OCDE dice que el alto Salario Minimo en Chile fomenta la informalidad en mercado laboral, Nicolds Marticorena P, El
Mercurio, Economia y Negocios. Viernes, 21 de febrero de 2014.
17 OIT, Incumplimiento con el Salario Minimo en América Latina. ..., 2014, Cuadro N°4, pdg. 24, Andrés Marinakis, Mario Veldsquez

y otros. Para Costa Rica la proporcién del salario minimo en relacion al salario medio se establece en un 58,1% para el total,
51,8% en lo urbanoy un 76,2% en lo rural.
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También en esta encuesta se presentan los porcentajes de trabajadores por tramo de remuneraciones
con jornada completa y con jornada parcial. Las tasas de participacién de los trabajadores con jornada
parcial que perciben un (1) o menos Salario Minimo es de un 3,6% y los de jornada completa, de 6,3%. Lo
anterior es reflejo de que los porcentajes mas altos de trabajadores con jornada parcial se concentran en
el tramo de remuneraciones menores a un (1) Salario Minimo, en un 29,2%. Situacion que se refleja en la
distribucion de trabajadores segun tramo de remuneraciones por edades con jornada parcial, en que los
jévenes se concentran en los tramos de un (1) y menores a un Salario Minimo.

Finalmente, en relacion al pago de gratificaciones, la modalidad de pago garantizado del 25% de las
remuneraciones con tope (articulo 50 del Codigo del Trabajo) es la mas importante, con un 76,5% del
total de las empresas. Este alto porcentaje y lo extremadamente pequefas de las demas modalidades
sugiere eventualmente sobre el alcance limitado del efecto distribuidor de las utilidades pretendido con
las gratificaciones.



3

CAPITULO 5
Capacitacion para
el trabajo



Si bien no existe una definicion
unica ni exhaustiva, para efectos
de la Encla la capacitacion

sera entendida como ‘el
proceso destinado a promover,
facilitar, fomentar, y desarrollar
las aptitudes, habilidades

0 grados de conocimientos

de los trabajadores, con el

fin de permitirles mejores
oportunidades y condiciones

de vida y de trabajo y de
incrementar la productividad
nacional, procurando la
necesaria adaptacion

de los trabajadores a los
procesos tecnologicos y a las
modificaciones estructurales de
la economia”.
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La Encla 2014 arroja resultados respecto a un dmbito especifico de la formacion profesional y el capital
humano como es la capacitacion para el trabajo, entendiéndola como aquella que se realiza en el contexto
de la empresa.

Si bien no existe una definicién Unica ni exhaustiva, para efectos de la Encla la capacitacion serd entendida
como “el proceso destinado a promover, facilitar, fomentar, y desarrollar las aptitudes, habilidades o grados de
conocimientos de los trabajadores, con el fin de permitirles mejores oportunidades y condiciones de vida y de
trabajo y de incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacioén de los trabajadores
a los procesos tecnoldgicos y a las modificaciones estructurales de la economia”'®. Cabe sefalar que, mas alla
de esta definicion operacional, bajo un concepto méas amplio de “capacitacién” pueden ser clasificadas
acciones de distinta naturaleza, caracteristicas y objetivos en esta esfera'®.,

Elanalisis estd centrado en tres aspectos principales. Primero, se busca conocer algunas de las caracteristicas
de las empresas que capacitan, asi como las fuentes de financiamiento para dichos efectos; luego, observar
las principales motivaciones y efectos de estas acciones en la empresa segun los empresarios y, por ultimo,
conocer la presencia de los sindicatos en las empresas que capacitan, asi como otros mecanismos de
participacion de los trabajadores y sus dirigentes en la definicion de las politicas sobre esta materia.

5.1 Caracteristicas generales de la capacitacion en la empresa

Si bien mas de la mitad de las empresas encuestadas (63,8%) realizd capacitaciones a sus trabajadores
en los Ultimos dos afos, el porcentaje de trabajadores capacitados alcanzé al 26,3% de la dotacion total,
diferenciada segun tamafio de empresa.

Como se aprecia en los dos gréficos siguientes, incluso en las grandes empresas —que son las que respecto
a su tamafno mas capacitaciones han realizado durante el periodo estudiado (96,8%)- el porcentaje de
trabajadores capacitados no alcanza al tercio del total de la dotacidn (31,8%). A su vez, los datos muestran
gue a mayor tamafo de empresa, mayor es el porcentaje de ellas que capacitan, asi como también mayor
es la proporcién de trabajadores capacitados.

18 Definicion contenida en el Estatuto de Capacitacion y Empleo, Ley No. 19.518, (10.09.1997). Ademas en esta definicion se
consideraran las acciones de formacién cuyo fin sea desarrollar aptitudes, capacidades y conocimientos en dirigentes
sindicales para cumplir su rol.

19 Por capacitacion pueden ser entendidas diversas acciones como aprendizaje y formacion en el puesto de trabajo, una charla
sobre un nuevo procedimiento, producto o servicio, cursos especificos, seminarios o diplomados, con duraciones variables
que van desde horas a meses, de tipo contingentes, eventuales, continuas, programadas, o estructuradas dentro de un plan
mayor de formacion.
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GRAFICO 30
Porcentaje de empresas que han realizado capacitaciones a sus trabajadores durante los
Gltimos dos afos *, segln tamafio de empresa (2011, 2014)

54,6% 45,8% 74,0% 72,4% 88,9% 90,1% 98,6% 96,8% 699% 63,8%

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

2011 mW2014

Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta

Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

GRAFICO 31
Porcentaje de trabajadores que han sido capacitados en el dltimo afio ¥, segln tamafio de
empresa (2011, 2014)

14,0% 12,3% 21,0% 17,0% 29,9% 24,1% 46,0% 31,8% 38,1% 26,3%

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

H2011 ®W2014

Nota:

(1) Anterior a la aplicacién de la encuesta

Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Enrelacion a los datos presentados en esta misma encuesta el afo 2011, se observan pequefas variaciones
tantoen el porcentaje total de empresas que capacitaron como en el porcentaje de trabajadores capacitados
durante el periodo comparado. Segun tamafo de empresa, la variacidn mas importante, que expresa una
disminucién, reside en la gran empresa: mientras en 2011 el 46% de trabajadores fue capacitado, esta cifra
alcanzo al 31,8% el afo 2014.

Entre las empresas que mas capacitaciones realizaron en el 2014, respecto a su propia rama de actividad, se
ubican en los dos primeros lugares los servicios sociales y de salud y ensefianza. En cambio, entre las ramas
de actividades que exhiben menores porcentajes de empresas con menor capacitacion estan hoteles y
restaurantes, industria manufacturera, transporte, almacenamiento y comunicaciones y comercio al por
mayor y al por menor, todas por debajo del porcentaje nacional.

GRAFICO 32
Porcentaje de empresas que han realizado capacitaciones a sus trabajadores durante los
Gltimos dos afos *, segln rama de actividad econdmica

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 74,8%

Pesca 77,7%

Explotacion de minas y canteras 74,7%

Industria manufacturera 54,8%

Suministro de electricidad, gas y agua 69,7%

Construccion 73,7%

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos 56,0%

automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos
Hoteles y restaurantes 45,6%

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 55,7%
Intermediacion financiera 64,8%

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 65,3%
Ensefianza 84,6%

Servicios sociales y de salud 87,4%

Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 69,8%

Total 63,8%

Nota:
(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Cabe resaltar que las empresas de las ramas que mas capacitan a sus trabajadores pertenecen al sector de
servicios y exhiben una importante presencia femenina. Sin embargo, los datos no muestran una diferencia
importante respecto al total de empresas que capacitan segun si son feminizadas o no.

Por otra parte, y a partir de las declaraciones de los empleadores se constata que entre las empresas que
capacitan a sus trabajadores destacan aquellas que cuentan con aporte de capital extranjero (84,5%),
mientras el porcentaje de las empresas que capacitaron y que no cuentan con dicho aporte es menor
(63,3 %), acercandose al porcentaje total general de empresas que capacitaron mas alld del origen de su
capital. Por otra parte, los datos no revelan mayores diferencias entre las empresas que capacitaron a sus
trabajadores seguin si exportan o no sus productos.

Capacitacion y jornada de trabajo

Los datos muestran que la mayoria de las empresas realizaron capacitaciones a sus trabajadores
exclusivamente dentro de la jornada de trabajo en el Ultimo afo. Cabe agregar que las pequenas y las
medianas empresas son las que concentran la mayor proporcion de capacitacion dentro de la jornada,
mientras que en las grandes empresas, en mayor proporcidn, se capacita dentro y fuera de la jornada.

CUADRO 42
Distribucion de empresas que han capacitado en los Gltimos 12 meses ), segn jornada en que se
realiza la capacitacion a los trabajadores

Respuesta | Porcentaje
Dentro de la jornada laboral 67,8%
Fuera de la jornada laboral 12,5%
Dentro y fuera de la jornada laboral 18,1%
No sabe 1,6%
Total 100%
Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Trabajadores, Dirigentes Sindicales

Por otra parte, y segun rama de actividad econdmica, el mayor porcentaje de empresas que realizaron
capacitaciones dentro de la jornada se encuentra en la construccion, el comercio y la agricultura, ganaderfa,
caza y silvicultura; probablemente debido al hecho de que una gran parte de la capacitacion en estos
rubros se realiza in situ, en el establecimiento o faena.
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Del mismo modo, que los rubros de transporte, almacenamiento y comunicaciones, junto a actividades
inmobiliarias, empresariales y de alquiler sean las empresas que, en mayor proporcion, realizan
capacitaciones fuera de la jornada de trabajo puede deberse a las preferencias de los trabajadores, basadas
en el mayor costo que significa ocupar su jornada para estos efectos, principalmente en aquellos casos en
que estan bajo un sistema de remuneraciones variable, por ejemplo, sobre la base de ventas o nimero de
viajes.

CUADRO 43
Distribucion de empresas que han capacitado en los Gltimos 12 meses ), por jornada en que se realiza
la capacitacion, segn rama de actividad econémica

Rama de actividad econémica jomadalaboral | - tabormt | la ornadi laboral
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 13,8% 0,9% 12,4%
Pesca 0,5% 1,2% 0,8%
Explotacion de minas y canteras 0,8% 0,8% 0,8%
Industria manufacturera 10,7% 3,6% 10,8%
Suministro de electricidad, gas y agua 0,4% 0,2% 1,2%
Construccion 16,8% 2,6% 12,0%

Comercio al por mayor y al por menor
Reparacién de vehiculos automotores,

) 15,3% 12,8% 9,0%
motocicletas, efectos personales y enseres
domésticos
Hoteles y restaurantes 3,4% 9,6% 6,6%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 9,7% 23,3% 3,3%
Intermediacién financiera 0,8% 4,0% 3,6%
ﬁlztmg;ades inmobiliarias, empresariales y de 15.9% 21,6% 13.8%
Ensefanza 4,8% 11,1% 18,1%
Servicios sociales y de salud 1,5% 5,0% 3,8%
Otrgs actividades de servicios comunitarios, 5.6% 33% 3.8%
sociales y personales
Total 100% 100% 100%

Nota:
(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Trabajadores, Dirigentes Sindicales
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Fuentes de financiamiento para la capacitacion

Teniendo presente que la inversion en recursos para la capacitacion puede provenir de multiples fuentes y
complementarias, la Encla 2014 consultd a los empleadores sobre el financiamiento de ella.

En primer término, los datos revelan que el 50,1% de las empresas utilizd una fuente Unica de financiamiento
para capacitar, observandose un aumento de las empresas respecto de 2011, donde estas alcanzaron el
39% del total de empresas.

En cuanto al origen de este financiamiento, sea Unico o multiple, los empleadores sefialan que, en poco
mas de la mitad de las empresas, esta inversion se realizd con recursos propios, siendo las micro y pequenas
empresas las que mayoritariamente ocuparon esta via (88,5%) y en menor medida la gran empresa (2,3%)
En tanto, alrededor de un tercio de las empresas que capacitd a sus trabajadores lo hizo con financiamiento
publico (32,8 %), preferentemente mediante la franquicia tributaria que otorga el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (Sence).

GRAFICO 33
Distribucion de empresas que han realizado capacitaciones a sus trabajadores durante los Gltimos
dos afios ?, seglin fuentes de financiamiento ? que utilizan las empresas para la capacitacion

Beca de institucion privada, 4,4%

Otro, 8,6%

No sabe, 2,1%

Financiamiento Sence (franquicia tributaria), 29,6%
Recursos propios de la empresa, 52,1%

Programa piblico de becas de capacitacion
(Fosis, Indap, Sercotec u otro), 3,2%

Notas:

(1) Anteriores a la aplicacion a la encuesta

(2) Resultados independiente del orden de prioridad

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Segundeclaranlosempleadores, este beneficio tributarioes utilizadoentérminosrelativos mayoritariamente
por pequefas empresas (45,7%), sequido por las medianas empresas (23,0%), las microempresas (21,0%) v,
en menor medida, por la gran empresa (10,3%)
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Por otro lado, la distribucién de empresas segun fuente de financiamiento publico y/o privado exhibe una
variacion respecto a la encuesta anterior (2011), como se aprecia en el cuadro siguiente.

CUADRO 44
Distribucion de empresas que han realizado capacitaciones a sus trabajadores durante los Gltimos dos
afnos Y, segln fuentes de financiamiento ? que utilizan las empresas para la capacitacion (2011, 2014)

Mecanismos | 2011 | 2014
Financiamiento Sence (franquicia tributaria) 36,0% 29,6%
Programa publico de becas de capacitacion (Fosis, Indap, Sercotec u otro) 5,5% 3,2%
Recursos propios de la empresa 45,6% 52,1%
Beca de institucién privada 3,5% 4,4%
Otro 9,4% 8,6%
No sabe 0,0% 2,1%
Total 100% 100%

Notas:

(1) Anteriores a la aplicacion a la encuesta

(2) Resultados independiente del orden de prioridad

Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Durante los afos comparados, hubo un aumento porcentual de empresas que capacitaron con
recursos privados (propios o de otras instituciones), mientras el porcentaje de empresas que lo hizo con
financiamiento publico disminuy, tanto en programas de becas como mediante la franquicia Sence.

Cabe sefalar que los datos recogidos en esta encuesta no permiten conocer otras caracteristicas de esta
inversion, como los montos involucrados en el financiamiento de la capacitacion en el contexto de la
empresa. Estudios en profundidad y mediante el uso de otras fuentes de informacion pueden ayudar a
establecer de mejor modo y con mayor detalle la magnitud de esta inversion.

5.2 Motivos y efectos de la capacitacion segin los empleadores

Los empresarios encuestados sefalan que los principales motivos para capacitar en las empresas son
"mejorar el desarrollo de las actuales tareas de sus trabajadores” y “asumir nuevas responsabilidades en la
empresa”. Mientras tanto, entre los principales efectos de las capacitaciones para sus trabajadores, esta

“mejorar el desemperio laboral de sus trabajadores’, “asumir nuevas responsabilidades” y/o "un cambio en las
tareas".
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Segun los mismos empleadores ni entre los motivos para capacitar ni entre sus efectos se encuentran los
aumentos de remuneracion, siendo otros los criterios que utilizan las empresas para estos fines. En este
sentido, los datos muestran que en el 48,3% de las empresas la capacitacion nunca tiene ese efecto en los
sueldos. En tanto, en el 40,8 % de ellas tiene efectos en las remuneraciones solo en ocasiones.

Del mismo modo, los empleadores sostienen que los “mejoramientos en la calificacion” son un criterio
para aumentar las remuneraciones en el 19,1% de las empresas, siendo razones de tipo productivo y de
antigliedad laboral las que mayormente ocupan las firmas del pafs. De las empresas que consideran los
mejoramientos en la calificacion para aumentar las remuneraciones, la mayor proporcion aparece en las
micro y pequefas empresas (79,8 %), mientras que segun rama de actividad, suministro de electricidad,
gas y agua, principalmente, y la industria manufacturera, en segundo término, son las que las empresas,
en mayor proporcion, aplican este criterio. A su vez, es en las ramas de actividades del comercio y de
otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales donde hay una menor proporcion de
empresas que consideran los mejoramientos en la calificacién en las mejoras salariales de sus trabajadores.

5.3 Sindicatos y espacios para la participacion de los trabajadores en la
capacitacion

Entendiendo que la sustentabilidad de una empresa es del interés y beneficio de ambas partes de la relacion
laboral, la cooperacién entre empresarios y trabajadores se constituye en uno de los ejes principales de
relaciones laborales modernas.

En este sentido, los mecanismos y formas de participacién en politicas de capacitacién pueden constituirse
en un espacio regular y continuo de didlogo, colaboracién y cohesion al interior de la empresa. De ahf la
importancia que tiene conocer la presencia de organizaciones sindicales y el funcionamiento de espacios
para la inclusion de los trabajadores en esta temdtica.

Las empresas que capacitan muestran diferencias seguin si estas cuentan o no con organizaciones sindicales.
Mientras el porcentaje de empresas que realizaron capacitaciones es mayor en aquellas que poseen algun
sindicato (92,9%), el porcentaje de empresas que capacitaron es menor donde no hay presencia de una
organizacién sindical (62,0%).
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GRAFICO 34
Porcentaje de empresas que han realizado capacitaciones a sus trabajadores durante los
Gltimos dos afos @, por existencia de sindicato (2011, 2014)

68,8% 62,0% 82,9% 92,9% 69,9% 63,8%
Sin sindicato Con sindicato Total
m2011 W2014

Nota:
(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Como sefalamos anteriormente, si bien el total de empresas que capacitaron a sus trabajadores muestra
una baja de 6,1 puntos porcentuales respecto a 2011, se observa un aumento en el porcentaje de empresas
que realizaron capacitaciones con presencia de organizaciones sindicales durante el periodo comparado.
Sielafo 2011 el 82,9% de las empresas que contaban con sindicatos realizaron capacitaciones, para el afo
2014 este porcentaje aumenté 10 puntos porcentuales.

Por otra parte, la Encla entrega informacion respecto de la existencia de otras instancias de consulta a los
trabajadores sobre los temas de capacitacion. Es el caso del Comité Bipartito de Capacitacion (CBC), el cual
se constituye como una instancia consultiva, cuya finalidad es precisamente motivar y fomentar el didlogo
entre empresa y trabajadores en este dmbito. No obstante que legalmente se ha establecido que toda
firma con 15 o mas trabajadores debe constituir este comité, los datos muestran una baja proporciéon de
empresas que cumplen con esta normativa: solo un 14,6% de las que capacitan a sus trabajadores cuentan
con este espacio de consulta.
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GRAFICO 35

Porcentaje de empresas que cuentan con Comité Bipartito de Capacitacion y que han realizado
capacitaciones a sus trabajadores durante los Gltimos dos afios ', por tamafio de empresa
(2011, 2014)

8,1% 7,1% 23,3% 22,7% 35,3% 50,0% 15,5% 14,6%
Pequefa empresa Mediana empresa Gran empresa Total
m2011 W2014
Notas:

(1) Sobre el total de empresas que han realizado capacitacién en los Ultimos dos afios y que tiene la obligacion legal de constituir Comité
Bipartito de Capacitacion

(2) No se entregan datos para la microempresa pues se consideran las empresas sobre 14 trabajadores

Fuente: Encla 2011-2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Como indica el grafico anterior, en ambas versiones de la Encla (2011-2014) a mayor tamafio de empresa
mayor es la existencia de esta instancia bipartita. No hay mayores variaciones en el total de empresas con
Comité Bipartito de Capacitacion ni en las proporciones de empresas segun tamafo, con la excepcién
de las grandes empresas donde en 2014 hay un aumento sustantivo en la proporcién de empresas con
Comité Bipartito (de 35,3% a 50,0% del total de grandes empresas).

Los datos exponen que las grandes empresas son las que cumplen en mayor porcentaje con la obligacion
legal de constituir el Comité Bipartito de Capacitacion, respecto a las empresas medianas y pequenas.

Por otro lado, los datos muestran que la existencia de este espacio al interior de las empresas pareceria
contribuir a una mayor realizacion de capacitacion a los trabajadores. Esto se puede observar en el hecho
que, de la proporcion de empresas que cuenta con CBC, el 87,3% de estas empresas realizaron acciones
de capacitacion, mientras que el porcentaje de empresas que capacitaron baja al 62,4 % donde no existe
con CBC.
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La baja presencia y funcionamiento de los Comités Bipartitos de Capacitacion, espacio especifico y
permanente de didlogo sobre esta materia en las empresas, constituye un desafio para los actores de la
relaciéon laboral, pues pese a estar establecido en la normativa vigente, los datos de esta encuesta muestran
una subutilizacion de estas instancias que restringe una adecuada representacion de los intereses de los
trabajadores en esta materia.

Por ultimo, la Encla 2014 permite observar las distintas modalidades de participacion de los trabajadores
en temdticas de capacitacion segun el tamano de las empresas.

De modo general, los datos muestran que la consulta a los representantes de los trabajadores es la
mayormente utilizada, por alrededor de la mitad de las empresas. Mientras la participacion de los
trabajadores en las definiciones de politicas de capacitacién es menor, alcanzando a un tercio de las
empresa, segun declaran dirigentes y trabajadores.

Desagregados los datos por tamafo de empresa, en aquellas con mayor nimero de trabajadores la
participacion se expresa preferentemente bajo la forma de consulta, entrega de informacién o como
motivo de reunién con los representantes de los trabajadores. Por otra parte, en las empresas de menor
tamafo se produce una participacion mas activa en esta materia, es decir mayor involucramiento
de los trabajadores en las politicas de capacitacion, asi como en la definicién de los destinatarios de la
capacitacién, hecho posibilitado probablemente por la cercania empleador-trabajador que se puede dar
en este tipo de empresas.

CUADRO 45
Comparacion de distribucion de empresas en las que, en los Gltimos 12 meses @, se han hecho
reuniones con los trabajadores o la directiva sindical sobre materias de capacitacion laboral y
aquellas en que los trabajadores participan en las politicas de capacitacion, segln tamafo de empresa

Distribucion de empresas en que se hacen
reuniones con los trabajadores o la directiva | Distribucion de empresas en que los trabajadores participan
sindical sobre materias de capacitacion en las politicas de capacitacion, segin tamafno de empresa

laboral, segun tamaino de empresa ?

Pequena Mediana Gran Micro- Pequena Mediana Gran
empresa empresa empresa empresa empresa empresa empresa

19,3 % 36,8 % 43,9 % 35,9% 47,6% 12,1 % 4,4%

Notas:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta

(2) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario empleadores)
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5.4 Consideraciones finales

Segun los datos de la Encla 2014, la capacitacion en Chile muestra una baja cobertura, no solo en cuanto
al nimero de empresas que capacita, sino principalmente en la cantidad de trabajadores capacitados. Esta
situacion llama la atencion, puesto que existen empresas y un numero importante de trabajadores que no
acceden a los beneficios y oportunidades que se asegura conseguir mediante la capacitacion, mas aun
si tomamos como referencia en su integridad la definicidon normativa sobre capacitacién presentada al
comienzo de este capitulo.

Esta insuficiente cobertura se torna mas critica en las empresas de menor tamafo dada la cantidad que
representan del total de empresas del pafs, las cuales ademas exhiben las mayores brechas de productividad
respecto a las empresas de mayor tamano?. En este sentido, los esfuerzos para mejorar la productividad
y competitividad pueden lograrse en parte mediante una mayor inversién en capital humano en este
importante segmento de empresas.

Los empleadores declararon que la capacitacion redunda en beneficios principalmente para la empresa,
dado que la productividad de la misma aumenta con cada trabajador capacitado que logra mejorar el
desemperio su funcion o de nuevas tareas. Para los trabajadores, en cambio, en un alto porcentaje de
empresas la capacitacion no constituye un incentivo ya que no tiene un efecto en mejoras salariales.

Finalmente, se puede resaltar que la inclusion de los trabajadores y sus organizaciones en aspectos
de gestion interna referidas a la capacitacion tiene un amplio margen de crecimiento, aumentando la
presencia sindical y de Comités Bipartitos de Capacitacién en las empresas, fomentando la consulta y la
participacion en politicas de capacitacion.

Avances en esta linea permitirian hacer mas eficiente la inversién en este ftem, ajustar de mejor modo
la interrelacién entre necesidades de capacitacion y puestos de trabajos, promover la adquisicion de
habilidadesy desarrollo de carrera para los trabajadores, y asi de esta manera avanzar en un mayor equilibrio
y legitimacion en la toma de decisiones en politicas de capacitacion.

20 Sobre este tema ver:
- Ministerio de Economia, Fomento y Turismo. Productividad laboral por tamano y sector. Periodo 2005-2012. Division de
Estudios, Ministerio de Economia. Santiago, Agosto 2014.
- OITy Sercotec. La situacion de la micro y pequefia empresa en Chile. OIT. Santiago, 2010.
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Esta octava version de la Encla incluye, al igual que en las aplicaciones anteriores, el eje de las condiciones
de trabajo, que comprende el conjunto de aspectos relativos al modo en que se organiza el proceso
de trabajo. En efecto, el andlisis del comportamiento de la jornada de trabajo en las empresas del pais,
especificamente la forma en que se organiza el tiempo de trabajo, en cuanto a su extension y distribucion,
son dimensiones muy relevantes de la calidad del empleo.

En la Encla, las variables y preguntas que permiten medir esta dimensién pueden ser ordenadas en los
siguientes temas principales. En primer lugar la duracién de la jornada de trabajo, un aspecto de alta
relevancia, ya que Chile ha sido signado como uno de los pafses con una mayor extension de la jornada
laboral?’. Un segundo tema referido a los tipos de jornadas mas utilizados por las empresas del pafs. El
tercero es la jornada extraordinaria, un tema muy importante por su uso generalizado, a pesar de las
modificaciones legislativas que las han limitado. Finalmente, el andlisis incluye la forma cémo se organiza
el tiempo de trabajo en las unidades productivas de acuerdo a lo que la normativa autoriza.

Para la administracion del trabajo, este tema también es muy relevante. Ya se mencionaba que en el pais
existe una tendencia a permanecer de manera muy prolongada en los centros de trabajo y, por otra parte,
las denuncias e infracciones respecto de las materias relacionadas con la jornada laboral son recurrentes. De
hecho, casi una de cada cuatro denuncias (24,2%) realizadas el afo 2014 ante las Inspecciones del Trabajo
fueron por vulneracion a la normativa sobre jornada, principalmente: no llevar registro de asistencia, no
pago de horas extraordinarias, no otorgar descansos dentro de la jornada y no otorgar el feriado anual.

Por otra parte, es necesario mencionar que en los Ultimos aflos han sido promulgadas varias modificaciones
legales relativas a la jornada de trabajo. Algunas de ellas referidas a sectores especificos como ocurre con
los trabajadores de comercio, trabajadoras de casa particular y personal de ferrocarriles. Otras en cambio,
apuntan a permisos especiales, entre otros los otorgados por matrimonio del trabajador, para la realizacion
de exdmenes médicos o por el derecho de los padres a alimentar a sus hijos. Sin embargo, en los Ultimos
anos no ha habido reformas globales como las ocurridas cuando se redujo la jornada ordinaria de 48 a 45
horas y se puso limites al uso de las horas extraordinarias.

21 Segun un informe reciente entregado por la OCDE, Chile sigue apareciendo entre los paises con jornadas mas extensas del
mundo, a pesar que se han logrado avances importantes. En 2014 Chile promediaba un total de 1.990 horas laborales por
empleado al afo, frente a las 1.770 horas de la media de los paises pertenecientes a la organizacion y 619 mas que Alemania,
cuyo promedio anual de horas trabajadas es el mas bajo. Los reportes de la OCDE desde 2007 muestran que Chile ha
venido reduciendo sistematicamente las horas de trabajo, en siete afos ha bajado en 138 horas. OECD (2015), Hours worked
(indicator). doi: 10.1787/47be1c78-en (Accessed on 09 July 2015).
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6.1 Laduracion de la jornada de trabajo?

Al anualizar los datos proporcionados por las empresas entrevistadas en la Encla, sin olvidar que esta
referido solo a asalariados del sector privado de empresas de cinco y mas trabajadores, el célculo entrega
un total de 2.097 horas, superando en poco mas de cien horas, el promedio de 1.990” que consigna el
informe ya citado de la OCDE*.

La duracién de la jornada ordinaria, de acuerdo en las distintas aplicaciones de la Encla, se ha mantenido
relativamente estable en la Ultima década, a partir de la reduccion de la jornada semanal de 48 a 45 horas.
Como presenta el cuadro siguiente ha habido una tendencia hacia la reduccién de la jornada semanal,
aunque el 2014 muestra una leve alza respecto de 2011, similar al promedio de 2008.

GRAFICO 36
Evolucion promedio general de horas semanales de trabajo . (indica solamente tendencia)

2004 2006 2008 2011 2014

Nota:
(1) No se consideran en el célculo las horas extraordinarias
Fuente: Encla 2004, Trabajadores; Encla 2006, 2008, 2011, 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

22 Toda la informacién relativa a jornada de trabajo estd referida al mes de junio de 2014.

23 Este calculo sirve como una aproximacion, ya que incluye a todas las personas con empleo en el afio de referencia, mientras
que la Encla estd circunscrita a los asalariados del sector privado que trabajan en empresas de cinco trabajadores y mas.

24 La cifra resulta de multiplicar el promedio de horas semanales de trabajo (44,8) por la cantidad de semanas de trabajo en

el afo 2014 (46,). La cantidad de semanas de trabajo en el afio se obtiene al restarle a las 52 semanas del afo, tres (3) por
concepto de vacaciones y 2,2 semanas por festivos del mismo afio.
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La diferencia entre la extension de la jornada semanal de hombres y mujeres es muy reducida, la jornada
promedio de los primeros (44,9 horas) es mas larga que la de las mujeres (44,7 horas) superandola apenas
en 12 minutos.

La duracién de lajornada de trabajo no se encuentra asociada con el tamano de la empresay las diferencias
en este plano son practicamente inexistentes, aunque no ocurre lo mismo con los sectores productivos.
En relaciéon con el primer aspecto, el siguiente cuadro muestra que la extension de la jornada en promedio
es levemente mayor en la gran empresa, hecho similar al ocurrido solo en la aplicacion de la Encla de
1999. Sin embargo, la diferencia entre los distintos estratos de tamafio es muy reducida, del orden de 18
minutos entre el promedio de la gran empresa y el de las que tienen un promedio mas bajo, las medianas
y microempresas.

CUADRO 46
Promedio de horas semanales de trabajo por trabajador ¥, seglin tamafio de empresa

Tamaio de empresa | Total
Microempresa 44,6
Pequena empresa 448
Mediana empresa 44,6
Gran empresa 449
Total 44,8
Nota:

(1) No se consideran en el célculo las horas extraordinarias
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)



H INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 134

En 2014 hay un comportamiento diferenciado respecto de la duraciéon semanal, segun las distintas ramas
de actividad econdmica, y la dispersion es alta. Hay cinco sectores cuyos promedios superan la media
nacional: transporte, comercio, hoteles y restaurantes, educacion y el sector silvoagropecuario. El sector
transporte es el que tiene jornadas mas extensas y supera en mas de cuatro horas promedio a la rama de
intermediacion financiera, cuya media es la méas baja del conjunto de ramas econdmicas.

CUADRO 47

Promedio de horas semanales de trabajo por trabajador ©, seglin rama de actividad econémica

Rama de actividad econédmica | Total
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 45,0
Pesca 44,7
Explotaciéon de minas y canteras 44,6
Industria manufacturera 44,7
Suministro de electricidad, gas y agua 44,2
Construccion 44,6
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos automotores, motocicletas, 451

efectos personales y enseres domésticos '

Hoteles y restaurantes 45,1

Transporte, almacenamiento y comunicaciones 47,0
Intermediacion financiera 434
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 444
Ensefanza 45,0
Servicios sociales y de salud 442
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 43,6
Total 44,8

Nota:
(1) No se consideran en el célculo las horas extraordinarias
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Las fluctuaciones entre las regiones en cambio son menores y no llegan a superar una hora semanal de
diferencia. Seis de las quince regiones se ubican en torno al promedio, mientras que las regiones que
muestran jornadas de trabajo semanal mas extensas son las del Maule, Arica y Parinacota, y Valparaiso.

CUADRO 48

Promedio de horas semanales de trabajo por trabajador ¥, segiin region de la casa matriz

Region | Total
Arica y Parinacota 45,1

Tarapaca 448
Antofagasta 44,5

Atacama 44,6
Coquimbo 44,9
Valparaiso 45,0
Metropolitana 44,8
O'Higgins 44,2
Maule 45,2
Biobio 44,8
Araucania 44,9
Los Rios 44,7
Los Lagos 44,8
Aysén 444
Magallanes 44,7
Total 44,8
Nota:

(1) No se consideran en el célculo las horas extraordinarias
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)
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Finalmente, en relacion con la distribucion de acuerdo a tramos de horas semanales de la jornada ordinaria
de trabajo, el grueso de las empresas trabaja en torno a la jornada ordinaria (entre 44 y 45 horas a la semana).
Las empresas que laboran por sobre el méximo legal son muy pocas (2,4%). Sin embargo, llama la atencion
que, al igual que en la version de 2011, las diferencias segun quien sea el informante, el empleador o los
trabajadores, es significativa como se aprecia en el siguiente grafico.

GRAFICO 37
Distribucion de empresas por tramos horarios de trabajo en jornada ordinaria, segun
informante @

Trabajadores

Empleadores

B Menos de 44 horas semanales ™ De 44 a 45 horas semanales Mds de 45 horas semanales

Nota:

(1) Trabajadores: considera la opinién de los trabajadores o de sus representantes (Dirigentes Sindicales)
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Trabajadores y Dirigentes sindicales

6.2 Los tipos de jornada

Los tipos de jornada utilizados por las empresas, de acuerdo con la normativa vigente, pueden clasificarse
en las siguientes modalidades: jornada ordinaria de trabajo, con una duracion maxima de 45 horas
semanales; sistemas excepcionales de distribucion de jornada y descanso o jornada excepcional; jornada
bisemanal; jornada parcial, de hasta 30 horas semanales, y la establecida en el articulo 27 del Codigo del
Trabajo, aplicable solo a hoteles, restaurantes o clubes.

Claramente, el mayor porcentaje de los trabajadores laboran bajo el tipo de jornada ordinaria, un 83,3%y
no presentan diferencias significativas los hombres respecto de las mujeres.

La segunda modalidad, que involucra a un 8,7% de los trabajadores son los sistemas excepcionales de
distribucion de jornadas y descansos. Los trabajadores que estan bajo este tipo de sistema, si presentan
diferencias importantes por sexo, los hombres (11%) duplican a las mujeres (5%).
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La jornada de trabajo parcial, que desde el afio 2005 es aquella que no supera las 30 horas semanales, sigue
siendo minoritaria ocupando el tercer lugar e involucra solo a un 7,1% de los trabajadores. La informacion
que proporciona la Encla 2014 indica que el 11,7% de las mujeres trabaja en jornada parcial, versus el 4,3%
de los hombres. Es decir las mujeres laboran en jornada parcial proporcionalmente tres veces mas que los
varones, reafirmando que este es un fendmeno eminentemente femenino.

Son absolutamente marginales las jornadas que involucran a trabajadores de hoteles y restaurantes (0,6%)
y en jornada bisemanal (0,3%).

Finalmente, es necesario destacar que luego de una década de aplicacién de la legislacion sobre jornada
parcial, se constata que este tipo de jornada ha crecido muy poco tanto en el nimero de empresas
como en el de trabajadores, a pesar de que se buscaba promover empleos en empresas que necesitaban
adecuar sus plantillas a determinados horarios o a algunos dfas a la semana o generar empleos a personas
gue necesitaban trabajar con horarios menos extensos. Llama la atencién que son casi cien mil mas los
trabajadores que laboran bajo la modalidad de sistemas excepcionales de distribucion de jornadas y
descansos, que los que lo hacen en jornadas parciales.

Al comparar los datos con los de 2011 se aprecia que ha crecido levemente la proporciéon de trabajadores
en jornada excepcional, de un 8,3 a un 8,7%; los que lo hacen en jornada parcial, de un 52 aun 7,1%y
los que laboran en hoteles y restaurantes, de un 0,1 a un 0,6%. Si bien el aumento no es muy significativo,
estaria mostrando un aumento de la flexibilidad en el uso de la jornada. Por otra parte, ha decrecido la
jornada ordinaria de un 85,5 a un 83,3% y las bisemanales de un 0,9 a un 0,3%.

CUADRO 49
Cantidad de trabajadores por tipo de jornada, segln sexo

Jornada Jornada Jornada Jornada 'o?r:;?jsas

ordinaria excepcional bisemanal parcial J(art. 27)
Mujeres 1.250.122 75.151 743 177.852 10.738 1.514.844
Hombres 2.062.124 270.841 11.604 105.345 12.618 2462.018
Total 3.320.651 345.985 12.347 284.935 23.355 3.989.325
Nota:

(1) Los totales pueden diferir de la suma de sus parciales debido a que, en tales ocasiones, los encuestados omiten su respuesta en alguna(s) de las
categorias. Se recomienda considerar los totales como referencia y concluir a partir de las proporciones correspondientes.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

Al analizar la cantidad de trabajadores en los distintos tipos de jornadas, segun el tamafo de empresa, se
aprecia que en la gran empresa se concentra la mayor proporcion de trabajadores en todos los tipos de
jornadas, la excepcion son las jornadas de los trabajadores de hoteles y restaurantes que tiene un mayor
numero de trabajadores en la pequefia y microempresa.
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Al observar cada tipo de jornada por separado, es posible destacar que bajo la modalidad de jornada
ordinaria, la mitad (50,9%) de los trabajadores labora en empresas grandes, un quinto en las medianas
(20%) y un porcentaje relativamente similar en las pequefias empresas (22,9%).

Los trabajadores bajo los sistemas excepcionales de distribucién de jornadas y descanso, en cambio, estan
muy concentrados en las grandes empresas (76,7%). Un comportamiento similar se da en las jornadas
bisemanales, un poco mas de tres cuartos (78,8%) de los trabajadores bajo esta modalidad pertenece a la
gran empresa.

Las jornadas excepcionales estdn presentes en el 6% de las empresas y los sistemas de turnos (nUmero de
dias de trabajo por nimero de dias de descanso por nimero de horas diarias de trabajo) mas frecuentes
utilizados son los 7 x 7 x 12, casi un quinto de las empresas utilizan esta modalidad (18%); el segundo tipo
mas usado es el 4 x4 x 12, un 10,5% de las empresas y el 5,1% de las empresas hace uso del 4 x 3 x 9.

La distribucion de las jornadas parciales, en cambio, muestra un comportamiento algo menos concentrado,
dos tercios (64,3%) de los trabajadores estan en la gran empresa, 16,6% en la mediana, un 15% en la
pequefa y apenas un 4,1% en la microempresa. La observacion desde las empresas con jornada parcial,
indican que estas son mas frecuentes en las grandes empresas (44%) y van disminuyendo a medida que se
desciende en el tamafio de las mismas.

La informacion disponible respecto de las empresas que otorgan trabajo en jornada parcial indica que a
nivel nacional en una de cada cinco empresas hay contratacion directa de trabajadores a tiempo parcial
(22,4%), mostrando un aumento respecto de lo que ocurria en 2011, cuando esta modalidad de jornada
era utilizada por un 16,5% de las empresas.

CUADRO 50
Cantidad de trabajadores por tipo de jornada, segin tamano de empresa

Tamario e empresa | Jornads | Jomada | Jomads | Jomada \ e \
Microempresa 205.167 6.381 88 11.690 10.039 233365
Pequena empresa 761483 23.186 339 42.882 10.073 838.044
Mediana empresa 663.220 51.061 2.194 47.157 2.156 765.819
Gran empresa 1.690.782 265.356 9.726 183.206 1.087 2.152.096
Total 3.320.651 345.985 12.347 284.935 23.355 3.989.325
Nota:

(1) Los totales pueden diferir de la suma de sus parciales debido a que, en tales ocasiones, los encuestados omiten su respuesta en alguna(s) de las
categorfas. Se recomienda considerar los totales como referencia y concluir a partir de las proporciones correspondientes.
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado)
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En lo que se refiere al comportamiento de los tipos de jornadas en las distintas ramas de actividad
econdémica, en todas ellas, con la Unica excepcion del sector de la mineria, hay un predominio amplio, sobre
el ochenta por ciento de los trabajadores, de la jornada ordinaria. Hay tres ramas (servicios sociales y de
salud, educacion, y hoteles y restaurantes) en las que alrededor del sesenta por ciento de los trabajadores
se desempena en la modalidad de jornada ordinaria.

El caso de la minerfa muestra que los sistemas excepcionales son mayoritarios, de hecho el 69,2% de los
trabajadores del sector labora bajo este régimen y poco menos de un tercio (30,7%) utiliza la jornada de las
45 horas semanales. Una situacion algo parecida ocurre con los servicios sociales y de salud, en los que la
jornada ordinaria es utilizada por el 62% de los trabajadores, un 28% esté bajo sistemas excepcionales de
jornaday un 10% trabaja en la modalidad de jornadas parciales.

En la rama de educacion, dos tercios de los trabajadores labora en jornada ordinaria (65,6%) y un tercio en
jornada parcial (32,7%).

Llama la atencion que en seis sectores econémicos, los trabajadores afectos a sistemas excepcionales de
distribucion de jornadas y descansos superen el diez por ciento. Ademds de los mencionados (mineria y
servicios sociales y de salud); hoteles y restaurantes (16,3%), pesca (13,8%), suministro de electricidad gasy
agua (13,3%), y servicios inmobiliarios, empresariales y de alquiler (10,7%).

Asimismo, en el caso de los trabajadores que laboran en jornada parcial, hay cuatro ramas que superan el
diez por ciento, todas ellas de servicios y se caracterizan también por ser sectores feminizados: ademas de
educacion, encontramos los servicios comunitarios, sociales y personales (14,8%), hoteles y restaurantes
(13,8%), y servicios sociales y de salud (10%). En mas de la mitad de las empresas de los sectores de
educacion (81,2%) y de la salud (50,6%) se utiliza la modalidad de jornada parcial.
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CUADRO 51
Cantidad de trabajadores por tipo de jornada, segin rama de actividad econdémica

Otras
jornadas Total
(art. 27)

Rama de Actividad Jornada Jornada Jornada Jornada

Econdémica ordinaria | excepcional | bisemanal parcial

Agricultura,
ganaderfa, cazay 198.268 2214 1.069 2.909 97 204.550
silvicultura

Pesca 21.745 3.740 1.375 181 0 27.040

Explotacién de minas
y canteras

Industria
manufacturera
Suministro de
electricidad, gas y 19.658 3.062 1 298 0 23.078
agua
Construccién 464.428 48.996 4502 2.543 23 520.853

Comercio al por
mayor y al por
menor; Reparacion
de vehiculos
automotores,
motocicletas, efectos
personales y enseres
domésticos

Hoteles y restaurantes 125.807 31313 169 26.531 7912 191.574

Transporte,
almacenamiento y 224.195 23384 262 14.029 7.757 269.504
comunicaciones
Intermediacion
financiera
Actividades
inmobiliarias,
empresariales y de
alquiler

Ensefanza 204.683 4942 22 102.168 219 312.140

Servicios sociales y de
salud

Otras actividades

de servicios
comunitarios, sociales
y personales

Total 3.320.651 345.985 12.347 284.935 23.355 3.989.325

Nota:

(1) Los totales pueden diferir de la suma de sus parciales debido a que, en tales ocasiones, los encuestados omiten su respuesta en alguna(s) de las
categorfas. Se recomienda considerar los totales como referencia y concluir a partir de las proporciones correspondientes.

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado)

25.956 58.605 0 77 0 84.638

494.648 22469 627 21.600 473 539.817

570.404 14314 586 40.128 6.161 631.535

119481 126 92 3.150 690 125340

663.002 84.785 3.586 38314 0 789.880

89.589 40427 6 14.456 0 144478

98.788 7608 40 18.551 24 124.898
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La mayor parte de los trabajadores de las distintas regiones labora en jornada ordinaria, con la Unica
excepcién de Antofagasta, region minera por excelencia. En esta regién el peso de la jornada ordinaria
involucra al 60,2% de sus trabajadores, mientras que un tercio (33,8%) se desempefa en la modalidad de
sistemas excepcionales.

Los sistemas excepcionales de distribuciéon de jornada son utilizados en mayor porcentaje en las cinco
regiones mineras del norte, desde Arica y Parinacota hasta Coquimbo. En sexto lugar se encuentra la
region de Aysén, en la que la actividad de la pesca, especialmente los utiliza en los centros de cultivos de
salmones, por lo que son muy significativos en la economia regional.

Por el contrario, las jornadas parciales en las regiones son bastante mas homogéneas, solo cuatro regiones
superan levemente el 7,1% del valor a nivel del pafs. El porcentaje mayor de trabajadores afectos a jornada
parcial se localizan en la region de Arica y Parinacota con un 8,4%, luego la Regidon Metropolitana con un
7,9%, y, finalmente, Valparaiso y Aysén con un 7,7%y 7,2% respectivamente.

CUADRO 52
Distribucion de trabajadores por tipo de jornada, segin region de la casa matriz de la empresa

Jornada Jornada Jornada Jornada 'o?r:;?jsas

ordinaria | excepcional | bisemanal parcial J(art. 27)
Arica y Parinacota 73,2% 17,6% 0,1% 8,4% 0,6% 100%
Tarapaca 77,1% 17,1% 0,1% 4,9% 0,8% 100%
Antofagasta 60,2% 33,8% 2,7% 2,9% 0,3% 100%
Atacama 74,8% 22,3% 1,0% 1,8% 0,0% 100%
Coquimbo 79,3% 15,8% 0,5% 3,4% 1,1% 100%
Valparaiso 85,2% 6,0% 0,2% 7,7% 1,1% 100%
Metropolitana 82,9% 8,4% 0,2% 7,9% 0,6% 100%
O'Higgins 93,2% 4,0% 0,0% 2,7% 0,1% 100%
Maule 94,7% 1,5% 0,0% 3,6% 0,3% 100%
Biobio 86,3% 6,6% 0,3% 6,4% 0,5% 100%
Araucania 88,3% 4,4% 0,3% 6,9% 0,1% 100%
Los Rios 87,5% 4,1% 1,3% 7.1% 0,0% 100%
Los Lagos 83,7% 8,8% 1,7% 4,8% 0,8% 100%
Aysén 79,4% 12,7% 0,3% 7.2% 0,4% 100%
Magallanes 81,7% 7,8% 3,3% 5,6% 1,6% 100%
Total 83,3% 8,7% 0,3% 7,1% 0,6% 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado)
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6.3 Horas extraordinarias

Las modalidades flexibles del tiempo de trabajo que la legislacion permite son de una variada gama siendo
la mas utilizada en las empresas el uso de horas extraordinarias, a pesar de las modificaciones legislativas
que las han limitado, que suelen ser usadas como una practica permanente de extensién de la jornada
ordinaria de trabajo.

En la presente version de la encuesta se observa una baja importante en el nimero de empresas y de
trabajadores que realizan horas extraordinarias, recuperando la tendencia a la baja que se venia observando
desde 2002 y que en la version de la Encla 2011 se habia revertido. Una de las razones que podria explicar
el fendbmeno es la reduccion de trabajadores bajo la modalidad de jornada ordinaria y el aumento en el
numero en los otros tipos de jornadas, principalmente en las parciales y en los sistemas excepcionales
de distribucién de jornadas y descansos. De hecho casi uno de cada cuatro trabajadores (23,4%) realizd
horas extraordinarias y alrededor de un tercio (36,7%) de las empresas declard haber realizado horas
extraordinarias en el mes de referencia.

Se mantiene la tendencia que son mas los hombres (26,4%) los que realizan mas sobretiempo que las
mujeres (18,4%), hay una brecha de ocho puntos més de varones que realiza horas extras.

El promedio de horas extraordinarias semanales que realizan trabajadores y trabajadoras también se ha
venido reduciendo en el tiempo. En 2008 fue de 5,1 horas, en 2011 el promedio fue de 3,1y en 2014 es
levemente mayor aunque mantiene la tendencia a la baja (3,2 horas).

El uso de horas extraordinarias también esta asociado al tamano de las empresas: en 2014 se ratifica
nuevamente que son las grandes empresas las que realizan mas horas extras; este porcentaje desciende
a medida que el tamano de las empresas se reduce, tal como se aprecia en el siguiente cuadro. Lo mismo
ocurre con el nimero de trabajadores segun tamafo de las empresas: son mas en las grandes y menos en
las microempresas.

CUADRO 53
Distribucion de empresas y trabajadores que realizaron horas extraordinarias, segin tamafo de
empresa

Empresas que realizaron horas | Trabajadores que realizaron horas

Tamaio de empresa

extras extras
Microempresa 25,2% 14,1%
Pequefia empresa 39,4% 17,.9%
Mediana empresa 60,5% 21,7%
Gran empresa 78,4% 26,9%
Total 36,7% 23,4%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado)
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De acuerdo con el sector econdmico las empresas que mas realizan sobretiempo son aquellas vinculadas a
los servicios: salud (73,5%), suministro de electricidad, gas y agua (58,1%), y servicios comunitarios, sociales
y personales (54,3%). Mientras que el menor porcentaje se concentra en educacién (17,7%), transporte
(20,3%) y pesca (26,9%).

GRAFICO 38
Porcentaje de empresas que realizaron horas extraordinarias, seglin rama de actividad
econdmica
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Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado)

Las regiones con mas empresas que realizan horas extras son Los Lagos (44%), Antofagasta (41,5%) y
Magallanes (40,5%) y en las que menos La Araucania (23,3%), Coquimbo (27,2%) y Aysén (29,2%). En el resto
de las regiones el porcentaje de empresas esta en torno al promedio nacional de poco mds de un tercio.
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Alrededor de la mitad de las empresas realiza sobretiempo solo en ocasiones extraordinarias (55,1%) y casi
un diez por ciento lo hace regularmente (8,9%), segun declaran los dirigentes y trabajadores. Esta tendencia
general se comporta diferencialmente segun el tamafio de las empresas, de hecho casi un cuarto de las
grandes empresas (23,1%) realiza regularmente horas extraordinarias versus un 2,9% de las microempresas.

Casi la totalidad de los trabajadores y dirigentes sindicales declaran que la realizacion de sobretiempo es
por mutuo acuerdo con la parte empleadora, sobre el 90% en todos los estratos por tamano y en todos los
sectores comparten la misma situacion.

Finalmente, en casi dos tercios (64,5%) de las empresas el grado de interés por parte de los dirigentes
sindicales y trabajadores de hacer horas extras es de mucho o mediano interés. Y en un 18,3% de
las empresas declaran que no tiene ningun interés en realizar sobretiempo; esta opcion esta muy
determinada por el sexo de los trabajadores y trabajadoras, asi en las empresas feminizadas este
desinterés aumenta al 28,4%.

6.4 Organizacion de la jornada

La organizacion del tiempo de trabajo se refiere a la forma como se distribuyen diaria y semanalmente
los tiempos de trabajo y los destinados al descanso, asi como también las pausas dentro de la jornada.
No existe una forma unica de organizacién y distribucion del tiempo de trabajo en las empresas; factores
como el tamano, el sector de actividad, entre otros, son muy determinantes a la hora de su caracterizacion.

Trabajo en dia domingo
Otra forma flexible de organizar la jornada es el trabajo en dia domingo, fendmeno que en esta Encla

muestra una baja en el nimero de trabajadores (17,6%) respecto de la tendencia al alza que se apreciaba
en la version anterior (24,7%); pero que se acerca al porcentaje de trabajadores de la Encla 2008 (15,1%).
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GRAFICO 39
Proporcion de trabajadores y empresas que trabajan el dia domingo
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Encla 2008, 2011y 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

La proporcion de hombres (67,9%) que trabaja en dia domingo duplica a la de las mujeres (32,1%); sin
embargo, al calcular la proporcién que representan las mujeres y hombres sobre el total de hombres y
mujeres que trabajan en las empresas, esta distancia se acorta a cinco puntos porcentuales, 19,5%y 14,7%
respectivamente.

GRAFICO 40
Proporcion de trabajadores que trabajan el dia domingo, seglin tamano de empresa
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Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores)
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Por otra parte, en tres de cada diez empresas (30,5%) hay trabajadores que siempre u ocasionalmente
trabajan en dia domingo. La mayor parte de los trabajadores que trabaja los domingos lo hace en empresas
grandes y, en segundo lugar, a bastante distancia en las microempresas.

Las actividades en las que trabaja una mayor proporcion de asalariados en dia domingo se relacionan
con el hecho de ser de proceso continuo como ocurre con la minerfa. O bien son servicios que también
son proporcionados permanentemente y que tienden a ser feminizados, como ocurre con hoteles y
restaurantes, sociales y personales, y los relacionados con la salud.

CUADRO 54
Proporcion de trabajadores que trabajan el dia domingo, segin rama de actividad econémica

Porcentaje de trabajadores

Rama de actividad econémica ‘ sobre el total

Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 7.1%
Pesca 20,0%
Explotacién de minas y canteras 63,1%
Industria manufacturera 13,3%
Suministro de electricidad, gas y agua 23,9%
Construccion 7,8%

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacién de vehiculos automotores,

motocicletas, efectos personales y enseres domésticos 20,9%
Hoteles y restaurantes 44,0%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 27,2%
Intermediacion financiera 5,5%

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 18,2%
Ensefanza 1,2%

Servicios sociales y de salud 28,0%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 29,7%
Total 17,6%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores)

Las regiones en general presentan algunas diferencias respecto a la proporcién de trabajadores que
laboran en dia domingo. Solo destacar que en las regiones septentrionales ese porcentaje es algo mayor:
Antofagasta (30,2%), Arica y Parinacota (26,4%) y Tarapacé (24,3%); influenciado por el hecho que son
regiones mineras y esa es la actividad econémica que tiene mas asalariados que trabajan en dia domingo,
como ya fue sefialado. Por otro lado, las dos regiones con una menor proporcién de asalariados que trabaja
los domingos son La Araucania (11,8%) y del Maule (14,1%).
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Finalmente, se mantiene lo que han mostrado las encuestas anteriores: el trabajo en dfa domingo de casi
todas las empresas es en la actividad principal.

Distribucion del tiempo de trabajo: dias de trabajo, de descanso, colacion y otras pausas

La distribucion del tiempo laboral referido a los dfas de trabajo a la semana se ha mantenido muy estable
desde 2002 a la fecha, variando entre 5,5 y 5,4 dias de trabajo. Al observar el comportamiento de las
empresas segun sus tamafos, hay una pequefa variacion y aumentan a medida que se reduce el tamafio
de la empresa. Respecto a los dias de descanso, no ha habido mayores cambios en la Ultima década en
torno a 1,6 dias de descanso a la semana. A la inversa y en términos comparativos, segun el tamafo, las
empresas grandes y medianas tienen un promedio de dias de descanso algo mas alto que las pequenas y
microempresas.

En relacion con las pausas dentro de la jornada y su duracién es posible sefialar que la pausa de colacion,
en promedio, tiene una duracién aproximada de 60 minutos, siendo de menos minutos en las grandes
empresas. De acuerdo a los empleadores, en el 9,1% de las empresas existen otras pausas aparte de la de
colaciéon y son de una duracion promedio de 33,5 minutos, siendo mas cortas en las grandes empresas.

CUADRO 55
Promedio de dias de trabajo y descanso y de duracion de pausas de colacion y otras, segln tamafo de
empresa

Tamaodeempresa| P detibalo | Dissde descanso | Minutospara | Minutos para
Microempresa 55 1,5 62,4 432
Pequenia empresa 54 16 60,4 31,6
Mediana empresa 53 1,7 55,2 273
Gran empresa 53 1,7 518 254
Total 54 1,6 60,4 33,5

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores)

Hay seis ramas de actividad econdmica que superan el promedio total de dias de trabajo a la semana
—hoteles y restaurantes, transporte, agricultura, servicios comunitarios, sociales y personales, comercio y
pesca-y tienden a coincidir con aquellos sectores cuyo promedio de horas semanales de trabajo son los
mas altos.
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CUADRO 56
Promedio de dias de trabajo y descanso y de duracion de pausas de colacion y otras, segin rama de
actividad econdmica

o Dias de trabajo | Dias de descanso | Minutos para Minutos para
Tamafio de empresa ala semana alasemana colacion otras pausas
Agf|cultura, ganaderfa, cazay 56 14 719 275
silvicultura
Pesca 55 1,5 60,7 73,0
Explotacién de minas y canteras 52 1,8 65,0 15,0
Industria manufacturera 53 1,7 539 28,0
Suministro de electricidad, gas 54 16 60,3 206
y agua
Construccion 52 1,8 65,0 24,8
Comercio al por mayor y al por
menor; Reparacion de vehiculos
automotores, motocicletas, 55 1,5 65,3 383
efectos personales y enseres
domeésticos
Hoteles y restaurantes 59 11 484 23,5
Tranqurte,'aImacenam|ento y 57 13 618 541
comunicaciones
Intermediacion financiera 52 1,8 57,7 21,5
Actmdadgs |nmob|||ar|qs, 53 17 573 210
empresariales y de alquiler
Ensenanza 51 1,9 554 46,0
Servicios sociales y de salud 54 1,6 58,6 30,8
Otras actividades de servicios
comunitarios, sociales y 56 14 49,3 33,7
personales
Total 54 1,6 60,4 335

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores)

Los motivos para los que se utilizan las pausas programadas en la jornada diaria, aparte de la colaciéon, son
fundamentalmente para descanso (relajarse, ir al bafio, fumar, hablar por teléfono, etc.) casi la mitad de las
empresas (41,2%) otorga este tipo de pausas aparte de la colacion; casi un tercio (29,1%) de las empresas
las otorga para tomar un refrigerio o un café a media mafana y un 11% de las empresas la destinan para
hacer acciones de autocuidado, como ejercicios compensatorios, de elongacion, posturales, etc.
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Trabajo por turnos

El trabajo por turnos es una realidad para muchas empresas cuyos procesos o servicios prestados no
pueden ser interrumpidos. La Encla muestra que la proporcidon de empresas en las que se trabaja en
sistemas de turnos se ha ido reduciendo en el tiempo, alrededor de un cuarto del total, coincidiendo con
dicho nimero, tanto empleadores como trabajadores y dirigentes entrevistados.

En 2002 un poco mas de un tercio (38,5%) de las empresas trabajaba con algun sistema de turno, este
porcentaje se ha ido reduciendo hasta alcanzar el valor mas bajo en 2011 (23,3%) y aumentando en esta
version, 2014, a un 25,7%.

En cuanto a las empresas que utilizan sistemas de turnos, la mayoria corresponde al sistema de tres turnos
(39,9%), es decir, se distribuyen las 24 horas diarias en tres turnos de 8 horas, que aseguran la continuidad
permanente de los servicios o procesos productivos. En segundo lugar, el sistema de dos turnos en horario
diurno (37,3%) y en tercer lugar, dos turnos con horario nocturno (22,7%).

Al desagregar el comportamiento segun el tamafio de empresa, se observan importantes diferencias entre
ellas. En poco mas de la mitad de las grandes empresas se utiliza algun sistema de turno y se va reduciendo
su incidencia como se aprecia en el siguiente cuadro, las respuestas de empleadores y de trabajadores
difieren minimamente. Una vez mas, una practica de mayor flexibilizacion como son los turnos es mas
utilizada en las grandes empresas, corroborando lo observado en las encuestas anteriores.

CUADRO 57
Proporcion de empresas en las que existen sistemas de turnos, segin tamano de empresa e
informante @

Tamano de la Empresa | Empleadores | Trabajadores
Microempresa 20,9% 23,2%
Pequena empresa 25,8% 24,2%
Mediana empresa 36,2% 30,1%
Gran empresa 54,9% 53,5%
Total 25,7% 25,3%
Nota:

(1) Trabajadores: considera la respuesta de los trabajadores o de sus representantes (Dirigentes Sindicales)
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores), Trabajadores y Dirigentes sindicales
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El uso de sistemas de turnos en las empresas de los distintos sectores econdmicos tiene importantes
diferencias. Hay tres sectores —hoteles y restaurantes, servicios socialesy de salud,y suministro de electricidad,
gas y agua— en los que el nimero de empresas en las que existe algun sistema de turnos es muy alto, por
sobre el 45%, y, en general, coinciden las respuestas de empleadores y trabajadores entrevistados. Llama
la atencion que en el caso de los servicios comunitarios, sociales y personales la respuesta de los actores
difiera en forma tan ostensible, como lo muestra el cuadro siguiente.

CUADRO 58
Proporcion de empresas en las que existen sistemas de turnos, segln rama de actividad econémica e
informante ®

Rama de actividad econémica | Empleadores | Trabajadores
Agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura 11,1% 13,8%
Pesca 20,6% 34,9%
Explotacion de minas y canteras 32,8% 34,4%
Industria manufacturera 32,1% 27.8%
Suministro de electricidad, gas y agua 48,6% 42,8%
Construccion 6,0% 6,5%
tomotores motocltas,oectos personmles yenseresdomenticos 353% 286%
Hoteles y restaurantes 68,9% 66,1%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 27.2% 29,4%
Intermediacion financiera 11,0% 13,8%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 18,3% 17,3%
Ensenanza 6,3% 8,2%
Servicios sociales y de salud 53,3% 48,1%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 28,9% 66,3%
Total 25,7% 25,3%

Nota:
(1) Trabajadores: considera la respuesta de los trabajadores o de sus representantes (Dirigentes Sindicales)
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores), Trabajadores y Dirigentes sindicales

Respecto de las regiones en las que hay mas empresas que utilizan turnos, una vez mas corresponden
a las del norte, cuya vocacion minera explica el uso de turnos. También, alrededor de un tercio de las
empresas opera en sistema de turnos en las regiones agroindustriales del centro (O'Higgins y del Maule) y
salmonicultoras del sur (Aysén y Los Lagos).
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CUADRO 59
Proporcion de empresas en las que existen sistemas de turnos, segln region de la casa matriz de la
empresa e informante @

Regién | Empleadores | Trabajadores
Arica y Parinacota 50,7% 33,6%
Tarapaca 22,0% 24,8%
Antofagasta 40,2% 35,2%
Atacama 31,7% 19,5%
Coquimbo 24,5% 23,2%
Valparaiso 26,5% 24,6%
Metropolitana 23,2% 21,6%
O'Higgins 30,1% 37,3%
Maule 33,2% 32,0%
Biobio 27,9% 31,4%
Araucania 21,1% 24,8%
Los Rios 26,7% 22,0%
Los Lagos 257% 33,4%
Aysén 31,2% 37,5%
Magallanes 22,9% 25,3%
Total 25,7% 25,3%
Nota:

(1) Trabajadores: considera la respuesta de los trabajadores o de sus representantes (Dirigentes Sindicales)
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores), Trabajadores y Dirigentes sindicales

La modalidad de turnos mas utilizada por las empresas que lo hacen es la de tipo rotativo (47,6%)
y, en segundo lugar, la de tipo permanente (30,4%). La periodicidad con que rotan los turnos es
mayoritariamente semanal: tres cuartos de las empresas la emplea.

Un tema sensible para los trabajadores y trabajadoras son los cambios de turnos y la frecuencia de estos
cambios por parte del empleador, ya que es lo que permite organizar la vida doméstica dia a dfa y tensiona
a las familias por los continuos cambios por la presencia/ausencia del miembro del hogar que trabaja en
esta modalidad. Hay que destacar que, en el 27,4% de las empresas que trabaja en turnos, el empleador
modifica los turnos a pesar de estar asignados. Y como se aprecia en el siguiente grafico, en practicamente
la mitad de las empresas los turnos son siempre 0 a menudo cambiados.
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GRAFICO 41
Proporcion de empresas en que se modifican los turnos y frecuencia con que el empleador lo
hace

Rara vez, 20,9%
Siempre, 26,7%
Aveces, 33,7%
A menudo, 18,7%

Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores), Trabajadores y Dirigentes sindicales

6.5 Consideraciones finales

Finalmente, y a modo de conclusién, la Encla 2014 muestra que al considerar un plazo mas largo como la
evolucién del tiempo de trabajo respecto de su extension y su organizaciéon en la Ultima década es posible
observar algunas tendencias que parecieran consolidarse.

La extension del tiempo de trabajo ha tendido a una cierta estabilizacion. Luego de la entrada en vigencia
el 2005 de las reformas respecto de la reduccién de horas de trabajo, la jornada semanal ha variado muy
poco desde 2006 a la fecha en torno a las 45 horas semanales como promedio.

La organizacién del tiempo de trabajo y su tendencia hacia la flexibilidad mediante el uso de horas
extraordinarias, el trabajo en dias domingos, trabajo en turnos o en tipos de jornadas distintas a la ordinaria,
como son las jornadas parciales, o la distribucion distinta de los dias de trabajo y descanso, también muestra
algunas sefales de continuidad y otras de cambio. Un caso son los tipos de jornadas cuyas modificaciones
podrian estar indicando una tendencia hacia una mayor flexibilizacién. Hay una leve disminucion de la
jornada ordinaria y un aumento en la proporcién de empresas y de trabajadores que laboran en jornada
excepcional y en jornada parcial.
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Por otra parte, un tema relevante es la reduccion en el nimero de empresas y de trabajadores que realizan
horas extraordinarias, aunque el promedio de horas semanales de sobretiempo aumentd levemente. En
parte la explicacion de ello podrfa ser por la disminucién de trabajadores bajo la modalidad de jornada
ordinaria y el aumento en los tipos flexibles de jornada; pero, sin duda, la reforma legislativa que busco
ponerle limites al sobretiempo ha cumplido con el efecto deseado como lo muestran los datos de las
versiones anteriores de la Encla.

Asimismo, el trabajo en dia domingo, otra forma flexible de organizar el tiempo de trabajo, decrecié
respecto de la encuesta Encla anterior y su valor es mas cercano a lo que ocurria en 2008. Por ultimo,
también hay una tendencia a la disminucion en el tiempo, del nimero de empresas que trabaja con algun
sistema de turno, asi como en el nimero de trabajadores.

CUADRO 60
Sintesis de la organizacion del tiempo de trabajo

Tipos de jornadas " ‘ Empresas ‘ Trabajadores
Jornada ordinaria 98,6% 83,3%
Jornadas excepcionales 6,0% 8,7%
Jornada parcial 22,4% 7,1%
Otras jornadas (Art. 27) 3,1% 0,6%
Jornada bisemanal 0,5% 0,3%

Horas extraordinarias

Realizd horas extraordinarias @ 36,7% 23,4%
No realizd 63,3% 76,6%
Sitrabaja en dia domingo @ 30,5% 17,6%
No trabaja en dia domingo 69,5% 82,4%
Se trabaja por turnos 25,7%. 44,7%
No se trabaja por turnos 74,3% 55,3%
Notas:

(1) Cada empresa puede tener mas de un tipo de jornada

(2) En el periodo de referencia, junio de 2014

(3) Siempre u ocasionalmente trabajan en dia domingo
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Aunque no existe un patrén Unico de organizacion y distribucién del tiempo de trabajo por parte de las
distintas unidades productivas, el tamafio de estas y las ramas de actividad econdmica aparecen como
muy determinantes.
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En este sentido, cabe caracterizar el comportamiento de las grandes empresas, ya que comparten
algunos rasgos como: concentrar el mayor nimero de jornadas excepcionales y bisemanales; sus
trabajadores realizan mas horas de sobretiempo; también los asalariados que laboran los dias domingos
son proporcionalmente mas; lo mismo ocurre con los que trabajan en turnos y por Ultimo, las grandes
unidades también contemplan un tiempo menor para colacién y para otras pausas adicionales.

Finalmente, es de interés destacar que el sector de la mineria, ademas de su relevancia econémica para el
pafs, concentra algunas especificidades respecto de la jornada de trabajo, entre otras: es el Unico sector
productivo en el que la jornada ordinaria es minoritaria y las jornadas excepcionales concentran el mayor
numero de trabajadores; este comportamiento se ve reflejado en las regiones mineras, en las que también
el peso de las jornadas excepcionales es mayor y, en consonancia con lo anterior, por lejos la mayor
proporcion de trabajadores que trabaja en dia domingo, pertenece a la minerfa.



CAPITULO 7

Organizaciones
sindicales



El sindicato es un importante
instrumento organizativo
mediante el cual los
trabajadores pueden ejercer su
derecho a asociarse, incidir en

el equilibrio de las relaciones
laborales y en el efectivo
resguardo de sus derechos.

Es por su intermedio que los
trabajadores organizados
consiguen ver representados sus
intereses, establecer acuerdos
colectivos tendientes a mejorar
su situacion en los lugares en los
gque se desempenan y cautelar
que estos sean respetados.
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El sindicato es un importante instrumento organizativo mediante el cual los trabajadores pueden ejercer
su derecho a asociarse, incidir en el equilibrio de las relaciones laborales y en el efectivo resguardo de
sus derechos. Es por su intermedio que los trabajadores organizados consiguen ver representados sus
intereses, establecer acuerdos colectivos tendientes a mejorar su situacion en los lugares en los que se
desempenan y cautelar que estos sean respetados.

A continuacion se ofrece un panorama acerca del posicionamiento, estructura y rol de los sindicatos en
aquellas unidades econdmicas que tienen diez 0 mdas trabajadores. Puesto que la Encuesta Laboral de
la Direccion del Trabajo tiene como unidad de anélisis la empresa -y no los sindicatos—, la informacién
obtenida no permite caracterizar de manera exhaustiva la situacion del sindicalismo en Chile?. A cambio, se
aportan antecedentes que permiten examinar el lugar que estas organizaciones ocupan en las relaciones
laborales, rescatando tanto la perspectiva de los trabajadores como la de los empleadores.

Este capitulo se organiza en cuatro apartados. El primero analiza la presencia actual y pasada de sindicatos
en las empresas. El segundo se ocupa de caracterizar la estructura interna de estas organizaciones y
ponderar su peso relativo en las empresas de distinto tamafo. El tercero se detiene en los repertorios de
accion sindical y, el cuarto, en aquellos elementos que describen la relacién del sindicato con su principal
interlocutor en las empresas.

7.1 Presencia de organizaciones sindicales en las empresas

Conforme a los datos aportados por la Encla 2014, en la mayor parte de las empresas no hay ni ha habido
un sindicato. La escasa presencia de sindicatos en el conjunto de empresas que opera en Chile es una
realidad que ha sido puesta en evidencia por esta encuesta desde su primera versiéon, hace ya 17 afos, y
que, aun con variaciones, se ha mantenido acotada con el paso del tiempo.

25 Se trata, en consecuencia, de un panorama con restricciones que incluye en el andlisis a los sindicatos de empresa y a los de
establecimiento, que han sido reconocidos como mayoritarios por los propios actores laborales y que estaban vigentes o en
receso en el periodo de aplicacién de la encuesta.
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GRAFICO 42
Distribucion de empresas de diez 0 mas trabajadores segln existencia actual y pasada de

sindicato

No hay antecedentes de
sindicatos previos, 4,3%

Existe al menos un sindicato, 8,9%
Existi6 al menos un sindicato, 5%

Nunca ha existido un sindicato,
81,8%

Nota:
(1) Unién de casos entre la base trabajadores (empresas sin sindicatos) y la base de dirigentes sindicales
Fuente: Encla 2014, Trabajadores, Dirigentes sindicales

Para el afo 2014, se estima en 4.634 las empresas de diez 0 mas trabajadores que contaban con una
organizacién sindical activa, lo que equivale al 8,9% de ellas. De las empresas con sindicato, el 26% son
pequefas empresas, el 39% son medianas y el 35% grandes.

GRAFICO 43
Distribucion de empresas por tamaiio ¥, segln existencia actual y pasada de sindicatos @

4,1% 5,0% 6,6% 4,3%

88,5% 67,9% 30,9% 81,8%

6,2%

65,3%

6,6%

20,5%

Pequefa empresa Mediana empresa Gran empresa Total

M Existe al menos un sindicato M Existié al menos un sindicato ™ Nunca ha existido un sindicato No hay antecedentes de sindicatos
Notas:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores

(2) Unién de casos entre la base trabajadores (empresas sin sindicatos) y la base de dirigentes sindicales

Fuente: Encla 2014, Trabajadores, dirigentes sindicales
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La presencia de sindicatos aumenta conforme se incrementa el nimero de trabajadores. Asi, el
porcentaje de empresas en las que hay al menos un sindicato activo no es méas que un 2,9% en las que
tienen entre diez y 49 trabajadores, pero alcanza a algo mas de un quinto en las que cuentan entre 50
y 199y se convierte en mayoritaria en las unidades econdmicas que emplean a 200 o mas trabajadores
(56,3%). Factores que pueden estar incidiendo en esta desigual presencia de sindicatos son los requisitos
de quérum para su constitucién, la naturaleza de los vinculos laborales que se dan entre empleadory
trabajadores en las empresas de distinto tamafo y la imagen que de la organizacion sindical tienen los
diferentes actores laborales.

Empresas en las que nunca ha habido sindicato

En ochentay seis de cada cien empresas los trabajadores sefalan que nunca ha existido un sindicato o que
no tienen antecedentes de que lo haya habido.

En el conjunto de estas empresas, dos son las razones que sobresalen: “no hay suficientes trabajadores”
(30,1%) y “no hay interés porque no ven la utilidad del sindicato” (29,6%).

La primera, pone en evidencia que, aun habiendo interés en constituir un sindicato, los trabajadores
interesados no consiguen llegar al quérum necesario para hacerlo. Esta razén es especialmente acentuada
en el contexto de la pequefa empresa donde, si bien el minimo requerido es de ocho trabajadores, este
parece ser lo suficientemente alto como para representar un obstaculo a la conformacién de un nimero
mas elevado de organizaciones. Este punto es remarcable porque es precisamente en este segmento de
empresas donde la presencia de sindicatos es mas acotada (solo un 2,9%) y donde los estudios de caracter
cualitativo disponibles acentuian las multiples dificultades que, en la etapa previa a constituirse como tales,
deben sortear los colectivos de trabajadores que tienen interés en ejercer su derecho a asociarse.

Una segunda razdén, que explica la inexistencia de sindicato en la mayor parte de las empresas, es el
desinterés de los trabajadores que no perciben la utilidad de constituir uno. En tal sentido, algunas de
las respuestas esponténeas de los no sindicalizados, recogidas en la categorfa “otra razén" (10,7%) aportan
algunas luces. Por un lado, el desinterés aparece vinculado a la idea de que no hace falta constituir un
sindicato cuando se tienen buenas condiciones de trabajo, un buen clima laboral o un vinculo con el
empleador caracterizado por la confianza, el buen trato y la existencia de vias de comunicacion expeditas.
Si el sindicato es visto como un catalizador del descontento, es esperable que alli donde los trabajadores
evallan positivamente sus condiciones de trabajo, y la naturaleza de la relacion con el empleador, no
perciban la utilidad de formar uno.

El siguiente grafico ilustra las restantes razones aportadas por los trabajadores de empresas en las que no
se ha conformado un sindicato para explicar dicha situacion:
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GRAFICO 44
Distribucion de empresas por tamafio *, segln principal razon por la que no se ha formado
sindicato

Total :m s

Pequefia empresa £ :‘ :-‘ g‘
Mediana empresa ﬁ S’
Gran empresa 2

B No hay sificientes trabajadores B No hay interés por que no ven la utilidad de un sindicato Los trabajadores/as creen que obtienen
mas beneficios de parte de la empresa no estando sindicalizados Hay actitud negativa de la empresa en el trabajo

B Temor de represalias laborales ™ Temor de ser despedido Otra razén No sabe

Nota:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores

Fuente: Encla 2014, Trabajadores

En las medianas y grandes empresas la falta de quérum pierde relevancia como factor explicativo y, en
cambio, adquieren mayor peso razones que estan en el plano de las creencias. De un lado, la de que se
obtendran mas beneficios de parte de la empresa no estando sindicalizados (18,2%) y de otro, la que el
adherir a un sindicato puede implicar consecuencias que se teme correr.

Asi, el temor a ser despedidos (5,5%) o a represalias laborales (4,5%) configuran un escenario desfavorable
para la sindicalizacion. Los antecedentes recabados en la Encla no permiten establecer si estas creencias
se desprenden de experiencias previas al interior de la propia empresa o responden a un imaginario de
caracter mas general en el que la figura del sindicato lleva aparejada mas riesgos que beneficios.

Otras razones que, segun los trabajadores de empresas sin sindicato, contribuyen a explicar su inexistencia
en los espacios laborales donde se desenvuelven son las actitudes negativas de la empresa en el trabajo,
el caracter temporal del empleo, los elevados niveles de rotacion laboral, el desconocimiento de los
trabajadores de los procedimientos que deben seguir para conformar un sindicato y la ausencia de un
lider que promueva la organizacion de los trabajadores.
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Empresas en las que hubo un sindicato

En cinco de cada cien empresas se reconoce que hubo un sindicato en el pasado y que este ya no existe.
Como queda de manifiesto en el siguiente grafico, las razones aportadas por los trabajadores consultados
son diversas.

GRAFICO 45
Distribucion de empresas de diez 0 mas trabajadores segln razon por la que el sindicato dejo
de existir

Debilidad interna del sindicato, 19,8%
Disminucion del namero de adherentes, 32,8%
Presiones de la parte empleadora, 26,8%

Fin de vinculo laboral (despidos masivos,
division de la empresa o rotacion laboral,
20,6%

Fuente: Encla 2014, Trabajadores

En el 32,8% de estas empresas se sefiala que el quorum empezd a bajar hasta llegar a un nivel que hacia
inviable el funcionamiento de la organizacion. Tras esta reducciéon del nimero de socios, los trabajadores
encuestados identifican tres causas: la desafiliacion de los socios, su renuncia a la empresa y la decision de
los dirigentes de no continuar ejerciendo el liderazgo del sindicato.

El26,8%,en cambio,apuntaalas presionesdelempleador como gatillante de la disolucion de la organizacion
sindical y alerta sobre la frecuencia con la que se dan practicas que van desde el hostigamiento a los socios
hasta el despido por su adhesion al sindicato.

El 20,6% sefala como principal causa el fin del vinculo laboral, sea por despidos masivos, division de la
empresa o rotacion laboral, lo que hace pensar en el efecto de la llamada flexibilidad “numérica” en las
oportunidades de los sindicatos de mantenerse vigentes ante la aplicacion de estrategias empresariales
que van ajustando las plantas frente a las contingencias del entorno.
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El 19,8% restante da cuenta de la debilidad interna de las organizaciones que dejaron de existir: en estos
casos se sefala que fue el desinterés de los socios por organizarse o problemas de liderazgo de sus
dirigentes los que condujeron a que en la actualidad no se cuente con sindicato en la empresa.

Empresas sin sindicato en las que ha habido intentos de constituir uno
De manera similar a lo constatado en la Encla 2011, la Ultima versidon de esta encuesta muestra que el

impulso hacia la conformacion de nuevos sindicatos es acotado en Chile: en el 4,3% de las empresas de
diez 0 mas trabajadores que no cuentan con sindicato se ha intentado constituir uno en el Ultimo afno.

CUADRO 61
Porcentaje de empresas sin sindicato segln tamano ¥’ donde han existido intentos en el Gltimo afo ?
por formar un sindicato

Medicién Pequeia empresa | Mediana empresa Gran empresa

Encla 2011 57% 84% 13,7% 6,5%
Encla 2014 3,6% 7,6% 10,3% 4,3%
Notas:

(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores
(2) Anterior a la aplicacién de la encuesta
Fuente: Encla 2011y 2014, Trabajadores

Al analizar la principal razén por la que no se ha formado sindicato en el segmento de empresas en las que
si hay trabajadores interesados en organizarse, vemos que el temor aparece como el principal obstaculo
en tres de cada diez empresas. Sobresale el temor a perder el empleo (20%) y a ello se aflade el temor a
ser objeto de represalias laborales (9,4%). Otras razones que adquieren relevancia son las dificultades que
encuentran estos trabajadores para sumar el niumero de adherentes que les permita llegar al quérum
requerido para constituir un sindicato (21,4%) y los problemas organizativos propios de esa tarea.

Empresas en las que hay al menos un sindicato
Al concentrarse en las empresas donde si existe un sindicato, es notorio que la presencia de estas

organizaciones se distribuye desigualmente segun sea el tipo de actividad econémica a la que se
dediquen.
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CUADRO 62
Distribucion y porcentaje de empresas con sindicato ®, segin rama de actividad econdémica

Rama de actividad econémica Distribucion Porcentaje
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 3,5% 3,6%
Pesca 0,9% 17,2%
Explotacién de minas y canteras 1,7% 17,7%
Industria manufacturera 17,7% 10,6%
Suministro de electricidad, gas y agua 1,8% 40,9%
Construccién 53% 3,4%
Comercio al por mayory al por menor; Reparacién de vehiculos . 8.6% 41%
automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos ! !
Hoteles y restaurantes 11,7% 20,7%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 8,4% 9,8%
Intermediacion financiera 1,7% 7,9%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 16,2% 10,0%
Ensefanza 11,3% 13,1%
Servicios sociales y de salud 4,1% 16,3%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 6,9% 17,6%
Total 100% 8,9%

Nota:
(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

Como en mediciones anteriores de la Encla, la industria manufacturera destaca sobre el resto por cuanto
aglutina a la proporcion mas elevada de empresas con sindicato (17,7%); le siguen en relevancia Actividades
inmobiliarias, empresariales y de alquiler® (16,2%), Hoteles y restaurantes (11,7%) y Ensefianza (11,3%). En
el otro extremo, seis de las catorce ramas consideradas exhiben proporciones muy menores, que no llegan
a sobrepasar el 5%.

Al detenerse en la proporcién de empresas con sindicato dentro de cada rama de actividad econémica,
pueden distinguirse tres realidades muy distintas. En primer lugar, la de las empresas que se dedican al
suministro de electricidad, gas y agua, entre las cuales una alta proporcién cuenta con sindicato (cuatro
de cada diez), situacién completamente excepcional, tanto si se la compara con mediciones anteriores
como si se la pone en relacion con lo que ocurre en las restantes ramas. En segundo lugar, la realidad de

26 En esta rama se encuentran las actividades empresariales y profesionales prestadas a empresas que incluyen, entre otros, los
servicios integrales de seguridad, transporte de valores y los call center.
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las empresas pertenecientes a nueve ramas de actividad en las que la proporcién de las que cuentan con
al menos un sindicato podria considerarse moderada en la medida que oscila entre el 10% y el 20%. En
tercer lugar, las empresas dedicadas a actividades en las que, luego de las restricciones impuestas por el
Plan Laboral, los niveles de sindicalizacién se han mantenido inalteradamente bajos y la proporcion de
empresas con sindicato, muy acotada: construccion; agricultura, ganaderia, caza y silvicultura, y comercio.
En estas tres ramas el porcentaje de empresas con sindicato es inferior al 5%. En ellas, la rotacion laboral
constituye un factor que puede estar resintiendo el vinculo subjetivo con el empleo, la proyecciéon que los
trabajadores hacen de su continuidad en la empresa y la generacion de modelos identitarios ligados a la
cultura sindical.

CUADRO 63

Porcentaje de empresas con sindicato, por tamario de empresa *, seglin cantidad de sindicatos
existentes en ellas

Z?:;?::ade @ sinéljizato sintlj)i(c);tos sin;lj-:sztos silfcl:lli;::tar?os C;:':\c‘;)i:a;gis Aol ‘ VAL
Pequena empresa 81,2% 2) 0,0% 0,0% 0,0% 18,7% 100%
Mediana empresa 81,8% 8,3% 3,3% 0,0% 0,0% 6,6% 100%
Gran empresa 54,9% 18,8% 8,4% 4,7% 7,5% 5,9% 100%
Total 71,5% 10,2% 4,2% 1,6% 3,2% 9,4% 100%

Notas:

(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores

(2) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, dirigentes sindicales, empleadores (Cuestionario Empleadores)

Por lo general, las empresas cuentan con un Unico sindicato, pero en la medida que aumenta su tamano,
se incrementa también la pluralidad sindical. Asf, mientras en ocho de cada diez pyme los trabajadores se
organizan en un sindicato Unico, larealidad de las empresas de 200 o mas es otra: alli, los trabajadores suelen
optar por constituir multiples organizaciones. Esto significa que si bien es en la gran empresa donde hay
una mayor presencia de organizaciones sindicales activas, es también en ella que el paralelismo sindical de
los trabajadores interesados en constituir organizaciones que los representen se deja ver preferentemente.

Aun cuando el paralelismo sindical en algunos casos sea indicativo de la dificultad de agregar los intereses
de un conjunto diversificado de trabajadores y canalizarlos por la via de una organizacion Unica (cuestion
que determina divisiones segun sea la categoria ocupacional o el tipo de tarea ejecutada, la localizacion
del establecimiento en el que se desempenan o la orientacion que sus lideres han dado a la accién sindical,
por ejemplo), no siempre cabe interpretarlo como sefial de debilidad o como falta de unidad del colectivo
de trabajadores. En ocasiones, los distintos sindicatos de una misma empresa se coordinan y establecen
estrategias conjuntas que les permiten aumentar su poder de negociacion.
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7.2  Estructura sindical

Como sucede con otros grupos de interés, la configuracion interna de un sindicato suele impactar en los
objetivos que persigue, los modos de accion que se priorizan y, en buena medida, en los resultados que
se obtienen. Una determinada composicion segun sexo, edad o categoria ocupacional puede incidir, por
ejemplo, en el tipo de materias que se negocian. Asimismo, un mayor peso numérico del conjunto de
s0cCios o la relevancia de los cargos desempefnados por los miembros del sindicato en la estructura de la
empresa pueden dar lugar a un mayor o menor poder de negociacion. De allf la importancia de conocer
coémo se estructuran los sindicatos de empresa internamente.

Participacion de hombres y mujeres en las bases y en la directiva sindical
Si bien desde el aflo 2002 los registros administrativos de la Direccién del Trabajo dan cuenta de un

sostenido incremento de la sindicalizacion femenina en el sector privado, las organizaciones sindicales
contindan caracterizandose por el predominio masculino tanto en sus bases como en sus dirigencias.

CUADRO 64
Distribucion de afiliados al sindicato por tamafio de empresa %, seglin sexo de los afiliados

Tamafno de la empresa | Hombres afiliados | Mujeres afiliadas | Total
Pequena empresa 48,0% 52,0% 100%
Mediana empresa 63,2% 36,8% 100%
Gran empresa 55,4% 44,6% 100%
Total 56,4% 43,6% 100%

Nota:
(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

La Encla 2014 estima en 452.920 el ndmero de afiliados a los sindicatos que fueron declarados como
mayoritarios en las empresas que emplean a diez o mas trabajadores. De ellos, 255.533 son hombres y
197.387 mujeres. Si se compara esta distribucion con las obtenidas en las anteriores versiones de esta
encuesta, se constata una significativa merma de la brecha de género en la incorporacién de hombres y
mujeres a nivel de bases.
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Este auspicioso panorama se desdibuja cuando se analiza la participacion de socios de ambos sexos en
las dirigencias. Alli, la subrepresentaciéon de las mujeres en los cargos de mayor responsabilidad se revela
no solo acentuada, sino también asociada a los estereotipos de género que las sitian en una posiciéon
subordinada. Solo el 24,4% de las empresas con al menos una organizacion sindical activa tiene una
presidenta a cargo de la direccion del sindicato mayoritario. Este porcentaje se eleva a 30,5% tratdndose
del cargo de tesorera y a 39,4%, del rol de secretaria.

Asi las cosas, el Unico cargo donde las mujeres dirigentes alcanzan una presencia relativa cercana a la que
se da en las bases (43,6%) es el de secretaria, cuestion que recuerda las habilidades o aptitudes atribuidas
comunmente a las mujeres como resultado de su socializacion de género.

Estereotipos tales como el de la docilidad y la mayor disponibilidad para asumir érdenes suelen operar
como barrera invisible para acceder a puestos de primera linea; simultdneamente, estereotipos como el
de la disposicion natural a ocuparse de los demds y a atender a los detalles pueden favorecer su acceso
preferente al cargo de secretaria, en la medida que se presume que —tratdndose de mujeres— poseen las
habilidades “ideales” para desempenarse adecuadamente en ese rol. Por otro lado, esta desigual presencia
de mujeres y hombres en las posiciones de liderazgo dentro de las organizaciones sindicales puede ser
analizada a la luz de las dificultades diferenciadas que encuentran unas y otros para conciliar jornadas
laborales, responsabilidades familiares y las exigencias que el ejercicio de un rol de representacion en las
organizaciones de base supone.

Tamaiio de las organizaciones sindicales
Habida cuenta de la existencia de diferentes requisitos de qudrum para la constitucion de sindicatos de

empresa, el tamafio de las organizaciones vigentes se encuentra determinado en buena medida por lo
que establece la ley como exigencia para conformar y mantener un sindicato.

CUADRO 65
Distribucion de empresas de diez 0 mas trabajadores, seglin tamafio y tramos de nimero de socios del
sindicato mayoritario

Tamano de la Tramos de niimero de socios del sindicato mayoritario

EIRIESS Hasta 25 51a100 101 a 200

Pequefia empresa 97,0% 3,0% (1) m m ) 100%
Mediana empresa 14,6% 44,8% 28,1% 12,5% M m 100%
Gran empresa 6,5% 15,2% 27,3% 26,6% 9,1% 15,3% 100%
Total 30,7% 24,3% 21,3% 14,8% 3,3% 5,6% 100%
Nota:

(1) Categoria no vélida para el tamafio de empresa correspondiente
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales



167 | ORGANIZACIONES SINDICALES

En el 55% de las empresas que ocupan a diez o mas trabajadores los sindicatos declarados como
mayoritarios por los encuestados tienen a lo sumo 50 socios, en tanto que cerca de un tercio contabiliza
entre 51y 150.

Casi en todas las pequenas empresas (97%), los sindicatos tienen como maximo 25 socios. A la luz de esta
evidencia puede verse que es, precisamente, gracias a que el quérum para la constitucion de sindicatos en
las pequefas empresas es inferior al requerido en las de mayor tamafo, que sus trabajadores han tenido la
oportunidad de ejercer el derecho a organizarse.

En seis de cada diez medianas empresas con sindicato y en casi la mitad de las grandes, el nimero de
socios que adhiere a la organizacidon mads representativa es inferiora 51y a 100, respectivamente. Esto pone
de manifiesto que, aun en las empresas con mas trabajadores, es bastante habitual encontrar sindicatos de
reducido tamano. Estos hallazgos vienen a reforzar el diagndéstico de los altos niveles de atomizacion que
caracteriza al sindicalismo en Chile.

De acuerdo a la informacion proporcionada por los dirigentes sindicales, el afo previo a la aplicacion de
la Ultima Encla se caracterizé por el dinamismo de la afiliacion sindical. En el 43,8% de las empresas con
sindicato su dirigente afirma que el nimero de afiliados aumento y en el 22,3%, que disminuyo.

GRAFICO 46
Percepcion de los dirigentes sindicales sobre la evolucion de la afiliacidn sindical durante el
altimo ano ®, segln tamafio de empresa @

31,5% 36,8% 32,2% 33,9%

24,8% 24,0% 18,8% 22,3%

Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

B Ha disminuido M Se ha mantenido Ha aumentado
Notas:

(1) Anterior a la aplicacion de la encuesta

(2) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales
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El dinamismo referido, al decir de los dirigentes, se tradujo en un aumento del tamano de las organizaciones
sindicales que resultd particularmente importante en el segmento de grandes empresas, donde cerca de
la mitad de los sindicatos mayoritarios incrementé su nimero de socios. En el segmento de las pyme, el
aumento del tamafio de los sindicatos alcanzd a cuatro de cada diez empresas y la disminucion, a una de
cada cuatro.

Representacidn sindical

En la literatura especializada que se ocupa de caracterizar y tipificar los distintos modelos sindicales que
existen en el mundo, la representacion sindical suele aparecer vinculada a tres criterios: el asociativo, el de
audiencia electoral y el juridico-organizativo. Puesto que la encuesta laboral de la Direccion del Trabajo no
toma como unidad de andlisis el sindicato, sino la empresa, solo es posible obtener una aproximacion de
lo representativos que son los sindicatos en el contexto de las empresas regidas por el Codigo del Trabajo
aludiendo a su componente asociativo, vale decir, al nimero de afiliados sindicales.

Los datos aportados por la Encla 2014 permiten obtener una estimacion del peso relativo de los afiliados
a sindicatos de empresa sobre el total de trabajadores que —desempefidndose en empresas pequefas,
medianas y grandes con un Unico sindicato activo— podrfan adherir a él. Este andlisis abre la posibilidad de
sondear la gravitacion que estas organizaciones pueden tener en las relaciones laborales y explorar cuanto
y en qué segmentos podria seguir creciendo la afiliacion sindical.

CUADRO 66
Porcentaje de afiliacion sindical, por tamafo de empresa ¥, segln sexo de los afiliados ?

Porcentaje de afiliacion | Porcentaje de afiliacion

Porcentaje de afiliacion

Tamano de la empresa

masculina femenina
Pequenia empresa 70,8% 64,6% 68,9%
Mediana empresa 49,2% 37,6% 44.8%
Gran empresa 31,7% 27,1% 29,8%
Total 35,0% 29,1% 32,7%
Notas:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mds trabajadores con un Unico sindicato activo y donde existen trabajadores en cada sexo
(2) Se consideran trabajadores de cargos medios y subordinados y se excluye a las jefaturas superiores
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario autoaplicado), dirigentes sindicales
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Tomando como denominador al total de trabajadores contratados directamente en cargos medios y
subordinados (dato informado por los empleadores) y como numerador, al total de socios del respectivo
sindicato (dato informado por uno de sus dirigentes), se calcula el porcentaje de afiliacién graficado en el
cuadro precedente. El porcentaje de afiliacién es mayor cuanto menor es el tamano de las empresas: los
sindicatos de pequenas empresas logran afiliar casi a siete de cada diez potenciales socios, los de medianas
empresas consiguen la adhesién del 44,8% vy los de grandes empresas, afilian al 29,8%.

Debe recordarse en este punto que el disefo de la Encla solo permite establecer una relacién entre la
cantidad de sindicalizados y de trabajadores en empresas que tienen un unico sindicato, ya que cuando
hay mds de uno, no se consulta por el nimero de afiliados a los sindicatos no mayoritarios. De esta suerte,
el porcentaje efectivo de afiliacién en las grandes empresas puede presumirse superior al aqui sefalado,
puesto que en mas de un tercio de las empresas con organizacion sindical conviven dos sindicatos como
minimo (39,4%).

Si se compara la afiliacién seguin el sexo de los trabajadores, puede verse que la adhesion masculina a los
sindicatos supera a la femenina, cualquiera sea el tamafo de empresa que se considere.

Mirados de conjunto, estos datos muestran que salvo en las pequefias empresas, los sindicatos existentes
no han logrado la adhesion de la mayor parte de los trabajadores con derecho a sindicalizarse. Al respecto,
los dirigentes consultados sefialan que la disposicién a organizarse de quienes estan fuera del sindicato se
ve influida por factores de distinta naturaleza.

Ante la pregunta formulada a los dirigentes sindicales respecto a la actitud de los no sindicalizados frente
a la idea de sindicalizarse, las respuestas obtenidas dejan en evidencia que existen factores que inhiben
la afiliacion y también otros que fomentan permanecer al margen del sindicato. Si se rescatan tanto las
respuestas que adhieren a las opciones predeterminadas en el instrumento, como aquellas que surgieron
espontaneamente de los encuestados, se observa que entre los factores que inhiben la afiliacion se
encuentran el temor a consecuencias negativas en el trabajo (represalias, despido), la desconfianza y la
comodidad. Entre los factores que incentivan quedarse al margen del sindicato estan la percepcion de
que afiliarse restringe las posibilidades de hacer carrera en la empresa o que hacerlo significa ponerse a
distancia de las jefaturas y la constatacién de que los beneficios que se reciben de parte de la empresa son
mayores o, cuando menos, equivalentes no estando sindicalizado.

Desde el punto de vista de algunos dirigentes consultados, la practica empresarial de extender los
beneficios del instrumento colectivo, amparada por el articulo 346 del Cédigo del Trabajo y que alcanzaba
al 68,1% de las empresas con instrumentos vigentes a la fecha en que se aplico la Encla 2014, incide en la
actitud de los no sindicalizados frente a la idea de sindicalizarse.

A estos factores se afaden los que apuntan al desinterés de parte de los no sindicalizados y que algunos
vinculan a que los trabajadores no ven la utilidad del sindicato y otros, al desconocimiento de sus derechos.
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Por ultimo, cabria sefialar que, segun lo declarado por los dirigentes, hay también trabajadores con
actitud favorable hacia la sindicalizacion y otros que no se han sumado al sindicato a causa de su reciente
incorporacion a la empresa o de las condiciones contractuales suscritas (cargos de confianza, contratos a
plazo fijo, por obra o faena, o jornadas a tiempo parcial).

En definitiva, la decision de sumarse al sindicato o declinar hacerlo implicarfa un contraste entre los costos
de adheriry los beneficios diferenciales de participar.

7.3  Repertorios de accion sindical en las empresas

La actividad que desarrollan los sindicatos en representacion de sus afiliados tiene diversas aristas. De un
lado, estan las acciones orientadas a defender a quienes han visto vulnerados sus derechos, por la via de
la interlocucién directa dentro de la empresa o bien, mediante denuncias ante la Inspeccién del Trabajo,
Tribunales, la opinidn publica o instancias internacionales. Por el otro, estd un conjunto de acciones de
mas amplio espectro orientadas a incrementar el bienestar de sus afiliados y el de sus familias y que, en
ocasiones, tienen la particularidad de ser ejecutadas en coordinacion con la empresa.

CUADRO 67
Cantidad y porcentaje de empresas con sindicato® en las que el sindicato realiz0 las siguientes
acciones en representacion de sus afiliados durante el Gltimo afio @©

Acciones realizadas por el sindicato | Cantidad | Porcentaje
Exigir que la empresa cumpla alguna cldusula del instrumento colectivo 2.702 59,7%
Reclamar a la empresa por los derechos de algun trabajador 2.350 51,9%
Denunciar el incumplimiento de alguna ley laboral sobre jornadas o higiene y

seguridad ante la Inspeccion del Trabajo 1.220 270%
Denunciar el incumplimiento dg alguna ley laboral sobre calculoy pago de 1000 29 1%
remuneraciones ante la Inspeccion del Trabajo '
Proponer alternativas de conciliacion trabajo y familia, para hombres y mujeres 912 20,2%
Hacerse parte de un juici'o o reclla-ma‘cién contra la empresa ante el Tribunal, por 687 1520
causas diferentes a practicas antisindicales !
Denunciar a la empresa por practicas antisindicales o desleales ante la Inspeccion

del Trabajo o Tribunales 640 14.1%
Denunciar el incumplimiento de leyes de proteccién ala materhidad, acoso sexual, 385 8.5%
igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres por el mismo trabajo '
Denunciar ante la opinion publica algin incumplimiento o actitud negativa de 310 6.8%
parte de la empresa '
Denunciar o reclamar ante instancias internacionales 65 1,4%
Notas:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores
(2) Anterior a la aplicacion de la encuesta

(3) Respuesta de opcion multiple, no suma 100%

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales
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Durante el afio previo a la aplicacién de la encuesta, la mayor parte de los sindicatos radicd su accionar
en la empresa y lo hizo por la via de exigir el cumplimiento del instrumento colectivo vigente (59,7%) o
mediante la interposicion de un reclamo para defender los derechos de algun trabajador (51,9%). Estas
dos menciones aparecen encabezando el listado precedente también en versiones anteriores de la Encla,
correspondiente a los afos 2008 y 2011. La apelacidn a instancias externas constituye una alternativa de
accion menos recurrida, en la que se ha visto involucrada menos de la tercera parte de las empresas.

El andlisis de estos datos encierra un diagnostico y una perspectiva. Como diagndstico, se aprecia que en
una proporcion significativa de empresas el dirigente constata el incumplimiento de los acuerdos a los que
se llegd en el proceso de negociacion colectiva o de alguna ley laboral. De alli se sigue que en el 78% del
conjunto de empresas con sindicato activo, el ejercicio de los derechos de los trabajadores requiera de la
accion de sus dirigencias para que cobre eficacia. Esto es asi en el 74% de las pequefas empresas, el 78%
de las medianas y el 80% de las grandes empresas con al menos un sindicato activo.

A partirde este diagnostico, puede verse que en los repertorios de accion sindical la perspectiva de intervenir
en defensa del colectivo de trabajadores que adhiere al sindicato es central. Esto viene a caracterizar el
rol que desempena la dirigencia, como un ejercicio representativo fuertemente concentrado en resolver
las diferencias con la empresa, sea en interlocuciéon directa con sus representantes o apelando a otras
instituciones. Las instancias externas mas requeridas por los dirigentes para canalizar las denuncias son
la Inspeccion del Trabajo y los Tribunales; el recurso a la prensa o a instancias internacionales ocurre solo
excepcionalmente.

Ademas de actuar en el plano de la defensa de los derechos individuales y colectivos de los trabajadores, los
sindicatos prestan a sus afiliados servicios que contribuyen a incrementar su bienestar y el de sus familias.
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CUADRO 68
Porcentaje de empresas con sindicato ' por acciones emprendidas por el sindicato en beneficio de sus
afiliados, segln realizacion de ellas durante el Gltimo afo @

Si las ha realizado

Acciones en beneficio de sus afiliados soloel En Eg:jll;nto iglliisagg
sindicato empresa

Ayudas solidarias 51,1% 31,6% 17,3% 100%
Acciones recreativas y culturales 27,9% 32,4% 39,7% 100%
Actividades para mejorar la seguridad y salud 11,9% 45,5% 42,6% 100%
Capacitacion laboral 8,6% 41,2% 50,2% 100%
Prestaciones para la salud 16,7% 32,5% 50,8% 100%
écft;\r/:ijlzij:es dirigidas a hijos y otros miembros de 17.6% 22,6% 59,8% 100%
Convenios para consumo 15,3% 20,8% 63,9% 100%
Vacaciones extras, jubilaciones anticipadas 14,1% 16,4% 69,5% 100%
Actividades para trabajadores jovenes 4,0% 10,2% 85,8% 100%
Soluciones habitacionales 3,0% 8,6% 88,4% 100%
Notas:

(1) Se incluye en el anélisis empresas de diez o mas trabajadores
(2) Anterior a la aplicacién de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

En el 27,4% de las empresas el sindicato Unico o mas representativo realiza al menos una de las acciones
sefaladas en el cuadro precedente. A medida que aumenta el tamafo de las empresas, se incrementa
también la implicacion del sindicato en acciones de bienestar que vienen a actualizar las iniciativas de
corte mutualista que desde los inicios del movimiento sindical desarrollaron estas organizaciones. Esto es
asfen el 14,9% de las pequefas empresas, en el 29,6% de las medianas y en el 34% de las grandes empresas
con al menos un sindicato activo.

En el 82,7% de las empresas estos sindicatos se implican en la entrega de ayudas solidarias, en el 60,3%
desarrollan acciones recreativas y culturales, en tanto que el 57,4% realizan actividades para mejorar la
seguridad y salud. La implicacion preferente de los sindicatos en este tipo de acciones se ha dejado ver
también en las Ultimas dos versiones de la Encla, cuestién que viene a indicar que no es una novedad el
compromiso del sindicato en acciones que van mas alla de la representacion de intereses y reivindicaciones
laborales.

Es interesante observar que algunas de estas acciones de bienestar son realizadas en conjunto con la
empresa y que la colaboracion mutua es mas frecuente en las materias que pueden reportarles beneficios
directos: seguridad y salud (45,5%), y capacitacion laboral (41,2%).
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En sintesis, puede decirse que el sindicato de empresa posee un nivel considerable de actividad,
fuertemente circunscrito al marco de la empresa y con un amplio predominio de las tareas de defensa de
los derechos individuales y colectivos por sobre las de bienestar. Acciones de caracter propositivo también
cobran relevancia en algunas empresas, como es el caso de aquellas en las que se han implementado
medidas de conciliacion trabajo-familia.

7.4 Relacion sindicato-empleador

Como se desprende del andlisis de los repertorios de accién sindical, la relacion entre el sindicato y el
empleador difiere entre las empresas. En algunas, gran parte de los esfuerzos de los dirigentes parecen
dirigirse a cautelar el cumplimiento de los acuerdos libremente suscritos, a garantizar el respeto de los
derechos laborales y a conseguir que el sindicato sobreviva a practicas del empleador que buscan afectar
su normal desarrollo. En otras, en cambio, conforme a lo manifestado por los encuestados, la beligerancia
que corrientemente se atribuye a esta relacién no es tal y lo que prevalece es mas bien un vinculo de
colaboracion.

Frecuencia de reuniones entre el sindicato y el representante del empleador

Consultados acerca de la periodicidad de las reuniones que se efectlan entre el sindicato y la persona
encargada de Recursos Humanos o de personal, empleadores y dirigentes suelen coincidir. Lo mas
frecuente es que se relinan cada vez que el sindicato lo solicita (situacion que se da en algo mas de un
tercio de las empresas) o bien, una vez por mes. Hay también casos en los que estos encuentros son
semanales o quincenales, aungue no en mas alla del 15% de las empresas.

Percepcion de los empleadores sobre el papel de los sindicatos en las relaciones laborales

Consultados acerca del rol que los sindicatos en general juegan en las relaciones laborales, cerca de la
mitad de los empleadores (50,1%) declard que, en su opinidn, estos son un agente facilitador. El 29% sefald
que los sindicatos dificultan las relaciones laborales y un 12,6%, dijo que no las facilitan ni las dificultan.

Sise compara la percepcion de los empleadores que se desenvuelven en contextos en los que hay sindicato
con la de aquellos en los que la relaciéon con los trabajadores no es intermediada por una organizaciéon
sindical, se observa un panorama mas matizado. Si se lo contrasta ademas con la Encla 2011, se obtiene el
siguiente cuadro:
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CUADRO 69
Distribucion de empresas por existencia de sindicato ¥, segn percepcion de los empleadores sobre el

papel de los sindicatos en las relaciones laborales

Los sindicatos facilitan o dificultan las Empresas con sindicato Empresas sin sindicato
relaciones laborales

Los sindicatos facilitan las relaciones laborales 67,2% 72,6% 39,9% 47,8%
Los sindicatos dificultan las relaciones laborales 19,4% 13,6% 37.1% 30,6%
No facilitan ni dificultan relaciones laborales 8,0% 5,6% 15,2% 13,2%
Otra respuesta 5,4% 82% 5,5% 7,5%
No sabe 0,0% 0,0% 2,3% 0,9%
Total 100% 100% 100% 100%
Nota:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores
Fuente: Encla 2011y 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

La imagen del sindicato como una organizacion que facilita las relaciones laborales es mayoritaria entre los
empleadores que tienen la experiencia de relacionarse con al menos uno. Ahora bien, si se compara lo que
ocurria en 2011y 2014 en las empresas sin sindicato, se observa un repunte de 7,9 puntos porcentuales
en la proporcion de quienes consideran que estas organizaciones facilitan las relaciones laborales y una
merma de 6,5 puntos porcentuales, en la de quienes estiman que las dificultan.

GRAFICO 47
Distribucion de empresas por tamafio ' y existencia de sindicato, segn percepcion de los

empleadores sobre el papel de los sindicatos en las relaciones laborales

Sin sindicato REHEL 30,9% 7,5%

7,1%

Pequenay
mediana
empresa

Con sindicato IR/ 31,2%

Sin sindicato &L/ 28,4% 94%

Gran
Empresa

Con sindicato VAR 10,1% 3,5%

W | os sindicatos facilitan las relaciones laborales ™ Los sindicatos dificultan las relaciones laborales
No facilitan ni dificultan relaciones laborales Otra respuesta

Nota:
(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mas trabajadores
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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La positiva percepcién del papel desempenado por los sindicatos es més acentuada en el contexto de
las grandes empresas donde efectivamente hay uno operando: alli, ocho de cada diez empleadores
consideran que los sindicatos en general facilitan las relaciones laborales y solo uno de cada diez, estima
que las dificultan.

Por otro lado, en las pyme (con y sin sindicato) y en las grandes empresas sin sindicato si bien cerca de la
mitad de los empleadores coinciden en sefialar que estas organizaciones facilitan las relaciones laborales,
un porcentaje préximo al 30% opina lo contrario.

Percepcion de los dirigentes sobre la actitud de la empresa respecto del sindicato

Junto con mostrar la percepcién de los empleadores sobre el rol del sindicato, la Encla sondea el modo en
el que los dirigentes califican la actitud de la empresa respecto del sindicato.

CUADRO 70
Percepcion del dirigente sobre la actitud de la empresa respecto del sindicato, por tamafo de empresa

Z?:;?,Z:ade & Igfff::élig:g r?\siepr?t? diﬁ’::;{?: Ilgt:cryién Pone dificultades

del sindicato sindical
Pequena empresa 81,2% 17.1% 1,7% 100%
Mediana empresa 56,7% 31,8% 11,5% 100%
Gran empresa 64,5% 23,7% 11,8% 100%
Total 65,7% 25,2% 9,1% 100%
Nota:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 mds trabajadores que cuentan con sindicato
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

Entre los dirigentes prima una positiva percepcion sobre la actitud de laempresa en relacién con el sindicato.
En dos de cada tres empresas, el dirigente califica su actitud como facilitadora del funcionamiento del
sindicato que lidera. En nueve de cada cien empresas, en cambio, se percibe que la empresa obstaculiza
su funcionamiento. A juzgar por los datos aportados por la Encla 2014, la practica de otorgar facilidades
para el funcionamiento del sindicato es mas frecuente entre las empresas pequefas que en las de mayor
tamano.
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Actitudes negativas y practicas desleales o antisindicales de la empresa

La existencia de actitudes negativas o practicas que contravienen el pleno ejercicio de la libertad
sindical se encuentra bastante extendida en el medio nacional. En el 45% de las empresas de diez 0 méas
trabajadores que poseen sindicato, los dirigentes advierten que ha existido al menos una accién contraria
al normal despliegue de la actividad sindical. Este porcentaje es idéntico al que la Encla 2011 reportara en
su momento.

CUADRO 71
Cantidad y porcentaje de empresas con sindicato @@ en las que de acuerdo a los dirigentes sindicales,
ha existido actitudes negativas, practicas antisindicales o desleales de la empresa ®

Actitud negativa, practica antisindical o desleal Cantidad Porcentaje
Obstaculizacion de la afiliacion sindical 1.169 25,8%
Entorpecimiento y/o mala disposicion para negociar colectivamente 856 18,9%
Cambio o alteracion de las funciones de trabajo de los dirigentes sindicales 689 15,2%
Despido antisindical de un trabajador sin fuero 612 13,5%
Presiones a los dirigentes sindicales 561 12,4%
Separacion ilegal de un trabajador con fuero sindical 125 2,8%
Otra actitud negativa o practica antisindical 212 4,7%
Notas:

(1) Se incluye en el andlisis empresas de diez 0 més trabajadores
(2) Solo sindicatos de empresa activos

(3) Respuesta de opcion multiple, no suma 100%

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

Del total de empresas en las que se advierte al menos una de las acciones consignadas en el cuadro anterior,
el 47,7% corresponde a medianas empresas, el 31,9% a grandes empresas y el 20,4% a empresas pequefas.
Estos resultados son consistentes con lo sefalado anteriormente respecto de la actitud obstaculizadora del
quehacer sindical en las empresas de mayor tamafo.

Del conjunto de précticas que lesionan el ejercicio de la libertad sindical sobresale la obstaculizacion de la
afiliacion, hecho que tiene lugar en una de cada cuatro empresas y que, presumiblemente, se traduce en
una reduccion del tamano de los sindicatos y de su capacidad de negociacion.
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A este respecto cabe sefialar que, segun lo informado por los dirigentes, tan solo una fraccién minoritaria
de empresas en las que se advierten practicas antisindicales o desleales fue denunciada ante la Inspeccién
del Trabajo o Tribunales en el afo previo a la aplicaciéon de la Encla (31%). La denuncia tuvo lugar en el 20%
de las pequenas empresas donde se constaté alguna practica antisindical o desleal, e igual cosa ocurrié
en el 33% de las medianas y en el 35% de las grandes empresas que pudieron ser objeto de denuncia por
estos motivos.

7.5 Consideraciones finales

Los resultados de la Encla 2014 dan cuenta del débil posicionamiento de los sindicatos en el conjunto de
las empresasy, simultdneamente, de la relevancia de su rol una vez que han logrado constituirse. La primera
constatacion, en linea con lo que ha venido mostrando esta encuesta desde sus primeras versiones, es
que en la mayor parte de las empresas no se ha constituido un sindicato. De cada cien empresas, tan
solo nueve cuentan con al menos un sindicato de empresa o establecimiento activo y en 82, nunca se ha
conformado uno. La presencia de estas organizaciones es mayoritaria solo en las grandes empresas y es
precisamente en ellas que el paralelismo sindical se deja ver con mayor frecuencia.

En las unidades econdmicas de menor tamano la realidad es distinta: solo en una fraccion menor de
ellas los trabajadores han constituido organizaciones que los representen y prima el sindicato Unico. Asf,
mientras en la quinta parte de las medianas empresas los trabajadores cuentan con un sindicato, en las
pequenas empresas su presencia no supera el 3%.

En cuanto a su estructura, los sindicatos suelen tener un ndmero reducido de miembros, la mayoria de los
cuales son hombres. La presencia de las mujeres se ha ido incrementando a través de los afios aunque, no
obstante, continlan estando subrepresentadas en las dirigencias. En cuanto al peso relativo de las bases
en el conjunto de trabajadores con derecho a sindicalizarse, los datos de la Encla muestran que, salvo en
las pequefias empresas, los sindicatos existentes no han logrado la adhesion de la mayor parte de los
trabajadores vy trabajadoras que podrian formar parte de la organizacion. En tal sentido, cobra relevancia
la constatacion de que en una de cada cuatro empresas con sindicato los dirigentes refieran la existencia
de précticas destinadas a obstaculizar la afiliacion sindical. De alli que parezca conveniente hacer una
lectura de los acentuados niveles de atomizacion sindical ponderando tanto los factores que favorecen
la sindicalizacién como aquellos que la inhiben y considerando simultdneamente las actitudes de los
trabajadores hacia el sindicato y las practicas empresariales que representan un obstaculo a una adhesién
mas sustantiva.
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Con todo, es importante destacar que alli donde se ha logrado constituir y mantener activo un sindicato, la
organizacién cumple un importante rol en orden a cautelar que los acuerdos suscritos con la empresa se
cumplan y que los derechos de los trabajadores sean respetados. Ademas, contribuye al bienestar de sus
socios, desarrollando multiples actividades tales como la ayuda solidaria a sus miembros o la implicacion
coordinada con la empresa en las dreas de capacitacion laboral e higiene y seguridad.

Muestra de lo significativo que es su aporte también para la vida de las empresas, es que siete de cada diez
empleadores de empresas con sindicato consideran que los sindicatos facilitan las relaciones laborales
y que mas de un tercio sostiene reuniones periddicas con ellos. Los dirigentes sindicales, por su parte,
perciben actitudes y practicas de distinto signo. Por un lado, se tiene que en dos tercios de las empresas el
dirigente del sindicato mayoritario estima que la empresa da facilidades para su funcionamiento. Por otro,
esta version de la Encla muestra que, en opinién de los dirigentes, persisten actitudes negativas, practicas
antisindicales y desleales que obstaculizan el libre despliegue de las organizaciones sindicales.



CAPITULO 8
Negociacion
colectiva



La negociacion colectiva es
un mecanismo de regulacion,
institucionalizacion y gestion
del conflicto entre los actores
laborales, empleadores y
trabajadores. Dicha regulacion
persigue un doble proposito:
por una parte, canalizar las
aspiraciones de participacion
del excedente del proceso
productivo en las empresas de
los actores o contribuyentes
en su generacion, por otra, el
control de la mantencion del
orden social.
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La negociacién colectiva es un mecanismo de regulacion, institucionalizacion y gestién del conflicto entre
los actores laborales, empleadores y trabajadores. Dicha regulacién persigue un doble propdsito: por una
parte, canalizar las aspiraciones de participacion del excedente del proceso productivo en las empresas
de los actores o contribuyentes en su generacion, por otra, el control de la mantencion del orden social.

En nuestro pais la negociacion colectiva se encuentra descentralizada a nivel de empresa, espacio donde
los trabajadores y empleadores autbnomamente acuerdan la regulaciéon de las relaciones laborales para el
periodo pactado por ellos.

La legislacion permite dos tipos de procesos en la negociacion colectiva. Uno, reglado, o con normas de
procedimientos, que envuelven derechos, prerrogativas y obligaciones de los actores y, otra, informal, sin
plazos ni prerrogativas. El procedimiento reglado otorga fuero a los trabajadores durante la negociacién,
y reconoce a la huelga como procedimiento legitimo, de autotutela, de contrapoder y equilibrio del
trabajador frente a la asimetria de poder respecto del empleador.

Los trabajadores pueden negociar colectivamente a través de sindicatos y grupos negociadores o
coaliciones transitorias de trabajadores establecidas para el solo efecto de negociar.

La negociacion puede dar origen alternativamente a contratos o convenios, ambos con la misma validez
juridica. En los contratos, la negociacion se desarrolla bajo las normas del Codigo del Trabajo, en tanto los
convenios son originados mediante una negociacion ausente de normas de procedimiento.

La negociacion colectiva es una de las instituciones del derecho colectivo del trabajo que cuenta con mayor
proteccion en la legislacion nacional. Desde luego, tiene garantia constitucional y ademas la protegen con
rango similar los diferentes convenios internacionales suscritos y ratificados por el Estado de Chile.

También la protege y regula un conjunto de disposiciones legales para los efectos, establecidas en el
Cdédigo del Trabajo.

Y, sin embargo, la proteccién declarada no se condice con el ejercicio del derecho como se puede apreciar
de los datos que muestra el grafico siguiente.
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8.1 Existencia de negociacion colectiva

GRAFICO 48
Porcentaje de empresas seglin existencia de negociacion colectiva en los Gltimos 5 afios @, y
existencia de sindicato, para aquellas que han negociado colectivamente

Empresas

que no han

negociado

colectivamente Sin sindicato,
en los dltimos 5 11,6%

afios, 83,1%

Empresas que
han negociado
colectivamente
en los Gltimos
5 afos, 16,9%

Con sindicato,
5,3%

Nota:
(1) Cinco afos anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

El grafico indica que solo el 16,9 % del total de empresas ha efectuado negociacion colectiva en el pais en
los ultimos cinco afios anteriores a la fecha de la encuesta y su desagregacion por existencia de sindicato
en la empresa muestra que la mayor parte del total de empresas con negociacion procede de empresas
que no cuentan con sindicato; mas aun, estas mas que doblan la proporcién de empresas con sindicato
que han efectuado negociacion en el periodo mencionado (11,6% vs. 5,3%).

Sin embargo, a primera vista la cifra de tal proporcion de empresas sin sindicato, sin diferenciar su tamafo,
puede llevar a inferencias dudosas respecto al alcance de la cobertura de la negociacion colectiva. En
efecto, sobre el 16,9% de empresas que ha negociado colectivamente en los Ultimos afios no diferencia la
prevalencia del tamafio de empresa en ambas categorias y por ende, la magnitud de trabajadores afectos
a negociacion colectiva que comprenden empresas con y sin sindicato.
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GRAFICO 49
Porcentaje de empresas que han negociado colectivamente en los Gltimos 5 afios @, segln
existencia de sindicato

88,5% 12,3% 16,9%

Con sindicato Sin sindicato Total

Nota:
(1) Cinco afos anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Este grafico muestra desde otra perspectiva la informacion anterior. La inmensa mayoria de las empresas,
83,1% del total, y por tanto de los trabajadores incluidos en ellas, no registra negociacién en los ultimos
CiNCo anos.

Si consideramos el universo de empresas con y sin sindicato la situaciéon cambia radicalmente. En los
primeros, cerca del 90% de empresas ha negociado colectivamente en los Ultimos cinco afios anteriores
a la aplicacion de la encuesta. Asimismo, cabe consignar que la proporcién de empresas con sindicato
es mas de siete veces la proporcién de empresas sin sindicato que ha negociado colectivamente (88,5%
vs.12,3%).

Luego, la negociacion colectiva esta asociada insoslayablemente a la organizacion sindical existente en el
pais.
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GRAFICO 50
Porcentaje de empresas que han negociado colectivamente en los Gltimos 5 afios @, segln
feminizacion de la empresa

0,
16,4% 18,2%

Empresa no feminizada Empresa feminizada

Notas:

(1) Cinco afos anteriores a la aplicacion de la encuesta

(2) Empresa feminizada: aquella en que mas del 50% de su personal contratado directamente es femenino
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

El gréfico pone de relieve que no hay diferencias importantes entre quienes han efectuado negociacién
colectiva en los Ultimos cinco afos anteriores a la fecha de la encuesta respecto de la variable feminizaciéon
de la empresa y que dicha variable no muestra mayor incidencia, negativa o positiva, en las proporciones
de empresas que han efectuado negociacion colectiva.

8.2 Empresas e instrumentos colectivos vigentes

Las cifras indican, al igual que en encuestas anteriores, que el tamarno de la empresa esta relacionado
positivamente con el ejercicio de la negociaciéon colectiva por lo que a mayor tamafio de empresa mayor
es la proporcion de empresas con instrumentos colectivos vigentes.
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CUADRO 72
Porcentaje de empresas en que existe uno o mas contratos o convenios colectivos vigentes , segln
tamafio de empresa ?

Tamaiio de la empresa | Instrumentos vigentes
Microempresa® 3)

Pequena empresa 3,6%

Mediana empresa 22,6%

Gran empresa 60,2%

Total 5,8%

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Porcentajes calculados sobre el total de empresas en la correspondiente categoria de tamario de empresa

(3) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Desde una perspectiva general, si se considera al conjunto de empresas con instrumento colectivo vigente
respecto del total de empresas, la informacién del cuadro indica que la negociacion colectiva es mas bien
la excepcion y no la regla. Asi, las cifras establecen que solo una de cada diecisiete empresas cuenta con
instrumento colectivo vigente (5,8% del universo de empresas). También la excepcion la encontramos
en los porcentajes de la pequefa empresa (3,6%) y, en una situacion intermedia, en los porcentajes de
la mediana empresa (22,6%). La regla se aplica a la gran empresa, donde la mayoria del total de grandes
empresas acusa instrumentos colectivos vigentes (60,2% del total de empresas de la categoria).

El porcentaje de empresas con instrumento colectivo es 5,8%, inferior al que indica la Encla 2011 (7,9%) y
superior al de la Encla 2008 (5,1%).
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GRAFICO 51
Porcentaje de empresas que han negociado colectivamente en los Gltimos 5 afios ¥ y que
cuentan con uno 0 mas instrumentos colectivos vigentes, seglin tamafio de la empresa @

16,0% 35,5% 22,6% 65,6% 60,0% 16,9%

Microempresa Pequefia empresa Mediana empresa Gran empresa Total

B Empresas que han negociado colectivamen en los Ultimos 5 afos M Empresas con instrumentos colectivos vigentes
Nota:

(1) Cinco afos anteriores a la aplicacion de la encuesta

(2) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Este grafico, con la restriccion de informacion relativa a la microempresa, que reduce en alguna medida la
proporcion total de los instrumentos colectivos vigentes, sefala tres aspectos de interés.

El primero, que la proporcion de empresas que ha efectuado negociacion en los Ultimos cinco afos y
aquella de su subconjunto relativo a las proporciones de empresas que cuentan con instrumento colectivo
vigente, muestran una curva similar segun tamano de la empresa, es decir, a mayor tamafio de empresa
mayor es la proporcion que ha efectuado negociacion colectiva tanto en el universo de empresas como
en su subconjunto.

Un segundo aspecto reside en que la proporcion de empresas con instrumentos colectivos vigentes, a
medida que sube el tamafio de empresa se aproxima al de la categoria de la que forma parte.

Y, el tercero indica que las micro y pequefas empresas acusan mayor distancia entre la proporcion
de empresas que han efectuado negociacion colectiva en los Ultimos cinco afos y la proporcion de
instrumentos colectivos vigentes de sus respectivas categorias.

La consideracion de los aspectos anteriores lleva a formular la proposicién sobre la relacion positiva y
creciente entre el tamafo de la empresa y la estabilidad o continuidad de la negociacién colectiva en la
empresa.
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GRAFICO 52
Porcentaje de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes ©, segn feminizacion
de la empresa ?

Total
Empresa no feminizada

Empresa feminizada

LIS No

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Empresa feminizada: aquella en que mas del 50% de su personal contratado directamente es femenino
(3) Porcentajes calculados sobre el total de empresas

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

El gréfico indica mayor proporcion de empresas feminizadas con instrumento colectivo vigente a la fecha
de aplicacién de la encuestay mantiene la prioridad en este aspecto sobre las no feminizadas y, en términos
relativos, en mayor medida que en el grafico anterior, que ilustrd el porcentaje de empresas que habia
negociado colectivamente en los Ultimo cinco afios de acuerdo a la variable feminizacion de la empresa.

Lo anterior es importante ya que permite constatar que la variable feminizacién de la empresa no es
afectada respecto a discriminacion de género para establecer definiciones de las relaciones laborales, via
negociacion con el empleador.
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CUADRO 73
Porcentaje de empresas en que existe uno o mas contratos o convenios colectivos vigentes , segln
rama de actividad econdémica

Rama de actividad econémica Instrumentos vigentes
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 2,3%
Pesca 10,9%
Explotacién de minas y canteras 14,4%
Industria manufacturera 8,7%
Suministro de electricidad, gas y agua 354%
Construccién 2,8%
Comer.cio al por mayory al por menor; Reparacién'de vehiculos automotores, 2%
motocicletas, efectos personales y enseres domésticos !
Hoteles y restaurantes 10,5%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 6,2%
Intermediacion financiera 18,6%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 57%
Ensefanza 9,9%
Servicios sociales y de salud 12,3%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 7,9%
Total 5,8%
Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta
(2) Porcentajes calculados sobre el total de empresas en la correspondiente rama de actividad econdémica
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Todas las ramas econémicas, aunque con grandes variaciones entre ellas, exponen proporciones de
empresas con instrumentos colectivos vigentes a la fecha de aplicacién de la encuesta.

Cuatro ramas, en sentido variable y decreciente: suministro de electricidad, gas y agua; intermediacion
financiera; explotacion de minas y canteras, y servicios sociales y de salud, concentran el 80% del total de
empresas con instrumentos colectivos vigentes. Es pertinente sefialar que las dos primeras de las cuatro
ramas antes nombradas son muy pequenas en términos de la fuerza de trabajo ocupada en ellas en el pafs.

En tanto, la rama de comercio al por mayor y al por menor, reparacion de vehiculos automotores,
motocicletas, efectos personales y enseres domésticos exhibe la menor proporciéon de empresas con
instrumentos colectivos vigentes (2,2%).
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GRAFICO 53
Porcentaje de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes , por region de la
casa matriz de la empresa

Aricay Paricnacota L)
Tarapaca 3,2%
Antofagasta 7,1%
Atacama [RERERl
Coquimbo JRENAL)
Valparaiso VAL
Metropolitana 6,9%
O'Higgins ARl
Maule gRESALS

Biobio JESYAL)
Araucania il

Los Rios WAL

Los Lagos 3,0%
Aysén EEERLL
Magallanes EEENAL)

Total 5,8%

Nota:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Porcentajes calculados sobre el total de empresas en la correspondiente region
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Todas las regiones del pais acusan presencia de empresas relativas a sus respectivas casas matrices con
instrumentos colectivos vigentes, pero solo tres regiones: Antofagasta, Metropolitana y del Biobfo, exhiben
porcentajes de empresas con instrumento colectivo vigente superiores al promedio nacional (7,1%, 6,9%
y 6,7% vs. 5,8%).

Probablemente, en lo anterior influye el nivel de sindicalizacién existente en esas tres regiones, las cuales
ocupan el cuarto, primer y segundo lugar respectivamente en la afiliacion sindical del pafs. A su vez, cada
una de las doce regiones restantes muestra porcentajes de empresas con instrumentos colectivos vigentes
menores al promedio nacional.
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Cabe concluir que dichas proporciones de empresas regionales responden tanto a los recursos especificos
0 especializacién econdmica regional asi como a la concentracion urbana en cada region.

GRAFICO 54
Distribucion de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes ?, segln existencia
de sindicato

Sin sindicato, 13,6%

Con sindicato, 86,4%

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Porcentajes calculados sobre el total de empresas en la correspondiente categoria de existencia de sindicato
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Una caracteristica que recoge la Encla 2014, como también encuestas laborales anteriores, reside en que
el total de los instrumentos colectivos vigentes reconocen abrumadoramente su origen en empresas con
sindicato (86,4%). Lo que realza la incidencia de la organizacion sindical en el predominio de los espacios
en los cuales se ejerce la negociacion. En tanto que la proporcion del total de empresas con instrumento
colectivo vigente en que no existe sindicato es reducido (13,6%).

En el total de empresas con instrumentos colectivos vigentes, mas de cuatro quintos son originados
por las organizaciones sindicales, mientras que algo menos del quinto restante es obra de los grupos
negociadores.
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CUADRO 74
Porcentaje de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes ¥, segln ente negociador, tipo
de instrumento y tamaiio de empresa ?

Sindicato ® Existe instrumento

Tamaino de empresa X ) . suscrito por grupo
Contrato colectivo Convenio colectivo negociador @

Pequena empresa 54,6% 9,1% 36,3%
Mediana empresa 66,9% 20,5% 12,6%
Gran empresa 63,2% 23,1% 13,7%
Total 62,7% 18,7% 18,6%
Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion

(3) Instrumentos suscritos solo por el sindicato mayoritario

(4) Calculados como la diferencia entre el nimero de instrumentos colectivos vigentes en la empresa, segun lo declarado por los Dirigentes
sindicales, y los instrumentos suscritos por el sindicato mayoritario

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

En todas las categorias de tamafo de empresa, las proporciones de empresas con instrumentos colectivos
vigentes originados por grupos negociadores son minoritarios frente a las proporciones de empresas con
instrumentos colectivos vigentes originados por sindicatos.

Asimismo, es pertinente poner de relieve que el contrato como instrumento colectivo es dominante frente
al convenio, lo que indica que mayoritariamente las negociaciones colectivas en el pais son desarrolladas
con normas de procedimientos establecidas en el Cédigo del Trabajo.

Luego, cabe sefialar que mayoritariamente la organizacion sindical plantea la negociacion de manera mas
formal, estructurada y demandas predefinidas, caracteristicas de la negociacién que da origen a contratos
colectivos por sobre la de convenios.

CUADRO 75
Porcentaje * de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes ? negociados por grupo
negociador, segln existencia de sindicato y tipo de instrumento

Tipo de instrumento | Con sindicato | Sin sindicato
Contrato colectivo 0,4% 0,2%
Convenio colectivo 0,8% 0,4%
Notas:

(1) Porcentaje calculado sobre el total de empresas con instrumentos colectivos vigentes, negociados por grupo negociador
(2) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores)
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El cuadro anterior advierte que el porcentaje de empresas con instrumentos colectivos vigentes originado
por grupo negociador es marginal en el universo de empresas. Por otra parte, los grupos negociadores
proceden mayoritariamente no ya de empresas sin sindicato como seria razonable suponer sino, por el
contrario, de empresas con sindicato. Lo cual sugiere que la organizacion sindical, aparentemente, es
desencadenante de la negociacion y mas alla de los limites de su membresia.

8.3 Beneficios pactados

CUADRO 76
Porcentaje de empresas, con uno o mas instrumentos colectivos vigentes ® por tipo de beneficios
pactados en la Gltima negociacion colectiva ?

Existe uno o mas instrumentos
colectivos vigentes

Beneficios pactados

a. Apoyos a la capacitacion de los trabajadores 37.8% 55,5% 6,7%
b. Medidas para el mejoramiento de la seguridad e higiene ambiental 31,7% 61,6% 6,7%
c. Clausulas relacionadas con incentivos a la productividad 46,4% 46,9% 6,7%
d. Mejoras en los mecanismos de participacién y de informacion. 357% 57,6% 6,7%
e. Cambios en jornadas de trabajo 15,9% 77,2% 6,9%
f. Vacaciones por antigiiedad 31,2% 62,0% 6,7%
g. Bonos de colacion 45,5% 47,8% 6,7%
h. Indemnizacion por retiro voluntario o jubilacion 34,2% 59,1% 6,7%
i. Jornada parcial o flexible para mujeres trabajadoras 16,1% 77,2% 6,7%
j. Beneﬁ,cios por‘matemidad adicignales alos que establglce la legislacion (Ej. 22.1% 71.1% 6.7%
extension horario de amamantamiento, salas de extraccion de leche, etc.)

k. Otros beneficios de importancia 35,5% 57,7% 6,7%

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Opcidn de respuesta multiple, por lo que los porcentajes son calculados sobre el total de empresas que declara informacion en cada uno de los
beneficios pactados

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

Los tres beneficios pactados vigentes a la fecha de aplicacion de la encuesta, y en respuestas de opciéon
multiple, que comprenden la mayor recurrencia en las empresas con uno o0 mas instrumentos colectivos
vigentes, consisten en “Cldusulas relacionadas con incentivos a la productividad” (46,4%), “Bonos de colacién”
(45,5%) y "Apoyos a la capacitacidn de los trabajadores”. Dos, de estos tres beneficios, estdn apoyando la
productividad de la empresa a través de incentivos variables y del mejoramiento de las competencias, el
cual a su vez, fortalece la estabilidad y empleabilidad de los trabajadores involucrados.
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En el orden de recurrencia de los instrumentos colectivos siguen las clausulas “Mejoras en los mecanismos
de participacion y de informacién” (35,7%), “Indemnizacidn por retiro voluntario” (34,2%) y “Medidas para el
mejoramiento dela Sequridad e Higiene ambiental’(31,7%) las cuales como se observara, siguen la orientacién
mencionada en el parrafo anterior esto es, las dos primeras estan dirigidas a mejoras para la accion de la
empresa y del trabajador, mientras la tercera es de pleno beneficio para el trabajador.

El beneficio de menor recurrencia consiste en “Cambios en Jornadas de Trabajo’, clausula contenida en el
15,9% de los instrumentos colectivos vigentes.

En términos generales, se aprecia que las cldusulas contenidas en los mayores porcentajes de empresas
estan dirigidas a materias o beneficios de interés compartidos por empleadores y trabajadores.

CUADRO 77
Porcentaje de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes®, segln si pactaron o no
clausulas relativas a aumento de salarios por aumento de la productividad, por tamafio de empresa @

En el ultimo proceso de negociacion colectiva, ;se pactaron clausulas relativas a

Tamafo de la Empresa aumento de salarios por aumento de la productividad?

Pequena empresa 34,7% 65,3% 100,0%
Mediana empresa 54,5% 45,5% 100,0%
Gran empresa 42,5% 57,5% 100,0%
Total 45,7% 54,3% 100,0%

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores)

Algo menos de la mitad de las empresas pactaron cldusulas relativas a aumento de salarios por aumento
de la productividad (45,7%), pero la distribucion no es similar segin tamafo de empresa. La mayor parte de
las medianas empresas si establecieron clausulas que enlazaron salarios con aumentos de productividad
(54,5%). El dato sugiere que este tamarfo de empresa estaria mas afecto a volimenes de demanda y, por
tanto, a los riesgos de la competencia, que serfa gestionada por aumentos de productividad.
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CUADRO 78
Porcentaje de empresas con uno o mas instrumentos colectivos vigentes , segln nivel de reajuste
salarial promedio en relacion al IPC obtenido en los Gltimos 12 meses ?, por existencia de sindicato

Empresas con uno o mas instrumentos colectivos

Reajustes salariales vigentes

promedios Con sindicato Sin sindicato

Sobre el IPC 56,1% 50,6% 55,3%
Igual al IPC 38,5% 24,3% 36,6%
Bajo el IPC 0,5% 0,0% 0,4%
No ha habido reajuste 4,8% 8,3% 53%
No sabe 0,1% 16,8% 2,4%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta

(2) Anteriores a la aplicacion de la encuesta

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores)

Una simple inspeccion del cuadro muestra que en el 91,9% del total de empresas con uno o mas
instrumentos colectivos vigentes, los trabajadores involucrados en tales instrumentos obtuvieron un
reajuste salarial promedio superior o igual al IPC respecto de los 12 meses anteriores a la aplicacion de la
encuesta.

Las categorias de reajuste salarial promedio informan varias situaciones. En la mayoria del total de empresas
con instrumentos colectivos vigentes (55,3%), los trabajadores involucrados en tales instrumentos
obtuvieron un reajuste salarial promedio superior al IPC respecto de los 12 meses anteriores a la aplicacion
de la encuesta, o sea, hubo un incremento real de salarios. El porcentaje de empresas en dicha condicion
es mayor en las que cuentan con organizacién sindical (56,1%).

En el 36,6% del total de las empresas con instrumentos colectivos vigentes, los trabajadores involucrados
en tales instrumentos obtuvieron un reajuste salarial promedio igual al IPC respecto de los 12 meses
anteriores a la aplicacion de la encuesta; esto es, los salarios se habrian indexado para el periodo indicado.
El porcentaje de empresas de esa categoria es diferenciado positivamente segun existencia de sindicato.

En una fraccion marginal de empresas con instrumentos colectivos vigentes (0,4%), los trabajadores
involucrados en tales instrumentos obtuvieron un reajuste salarial inferior al IPC respecto de los 12 meses
anteriores a la aplicacion de la encuesta.

Un dltimo aspecto reside en que el porcentaje del total de empresas con instrumentos colectivos
vigentes en los que no ha habido reajuste salarial en los Ultimos 12 meses anteriores a la aplicacion de
la encuesta es reducido (5,3%), si bien es superior en las empresas sin sindicato que en empresas con
sindicato (8,3% vs. 4,8%).
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Adicionalmente, en términos generales, los datos parecen avalar en el conjunto de empresas con
instrumentos colectivos vigentes la asociacién positiva entre la existencia de organizacién sindical y la
obtencién de niveles superiores de reajuste salarial promedio respecto del IPC en el periodo mencionado
con anterioridad.

8.4 Extension de beneficios

CUADRO 79

Porcentaje de empresas que extendieron beneficios a trabajadores no participantes en la negociacion
colectiva de los instrumentos colectivos vigentes @, sobre el total de empresas con instrumentos
vigentes, por tamafio de empresa @

Tamano de empresa | Porcentaje
Pequefna empresa 63,1%
Mediana empresa 71,1%
Gran empresa 68,4%
Total 68,1%
Notas:

(1) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta
(2) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores)

Tal como muestran encuestas laborales anteriores (Encla 2008 y 2011) mas de dos tercios de empresas
con instrumentos colectivos vigentes (68,1%) extendieron, parcial o totalmente, beneficios contenidos en
dichos instrumentos a trabajadores no participantes de la negociacion.

CUADRO 80
Porcentaje de empresas por razon principal para extender beneficios del instrumento colectivo a los
trabajadores no involucrados en la negociacion @

Razon principal para extender los beneficios del instrumento colectivo Porcentaje
Porque facilita la administracion interna de la empresa 9,5%
Porque asi fue acordado con el sindicato / grupo que negocié el instrumento 14,4%
Para mantener un buen cljma laboral no discriminando entre trabajadores en lo que 68,8%
respecta a sus remuneraciones

Otra 7,3%
Total 100,0%

Nota:
(1) Pregunta realizada a las empresas en que hubo extension de beneficios
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores)
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La principal razén que proporcionan los empleadores que extendieron beneficios del instrumento
colectivo vigente, reside en “mantener un buen clima laboral no discriminando entre trabajadores en lo que
respectaa sus remuneraciones” (68,8% del total de las empresa), en tanto que muy atras la razén que le sigue
es que “asi fue acordado con el sindicato o grupo que negocid el instrumento”.

La representatividad de los trabajadores que negocian fluye en consecuencia de la principal razén declarada
de extension de los beneficios, en términos del reconocimiento del empleador de una contaminacién
negativa en el clima laboral por discriminacion en la asignacion de beneficios a los trabajadores,
independientemente de que se hayan obtenido por negociacion y a los cuales todo trabajador estaba en
condiciones de estar involucrado.

8.5 Percepcion acerca de la negociacion colectiva

GRAFICO 55
Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre conveniencia de los
procesos de negociacion colectiva, segln existencia de sindicato
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Muy conveniente
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v 15%
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M Con sindicato ™ Sin sindicato
Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores
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La mayoria de los trabajadores perciben, en empresas con y sin sindicato, como convenientes o muy
convenientes los procesos de negociacion colectiva. En aquellas empresas con sindicato, el 93% de los
trabajadores tienen una percepcion conveniente o muy conveniente de tales procesos, en tanto en
aquellas empresas sin sindicato dichas categorfas alcanzan los dos tercios de los trabajadores.

El porcentaje de trabajadores de empresas que califica como inconvenientes o muy inconvenientes los
procesos de negociacion colectiva es marginal (3,5%), pero crece al 13,4% en los trabajadores de empresas
sin sindicato.

La valoracién de los procesos de negociacion colectiva es transversal entre los trabajadores, pero mucho
mas acentuada si pertenecen a espacios laborales con organizacion sindical.

CUADRO 81
Distribucion porcentual de la percepcion de los trabajadores sobre la actitud de la empresa en la dltima
negociacion colectiva ¥, segln existencia de sindicato

Actitud de la empresa Con sindicato Sin sindicato

Totalmente favorable 6,5% 16,6% 8,1%
Muy favorable 9,3% 11,6% 9,7%
Favorable 37,8% 23,1% 354%
Ni favorable ni obstaculizante 24,4% 5,6% 21,3%
Obstaculizante 10,4% 1,7% 9,0%
Muy obstaculizante / Totalmente obstaculizante 11,6% 0,1% 9,7%
No sabe 0,0% 41,3% 6,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
Nota:

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

La mayor parte de los trabajadores, en ambos casos de empresas con y sin sindicato, califica sin mayores
diferencias la actitud de la empresa en la Ultima negociacidon como favorable, muy favorable o totalmente
favorable (53,60 %y 51,3% del total de dirigentes sindicales y trabajadores respectivamente).

Por otro lado, algo més de un quinto de los trabajadores de empresas con sindicato (22%) informan
una actitud negativa de parte de la empresa en la Ultima negociacion colectiva y en los trabajadores de
empresas sin sindicato dicha actitud negativa es calificada marginalmente (2,8%), pero se debe considerar
que el 41,3 % informa que desconoce la actitud de la empresa.
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GRAFICO 56
Distribucion de empresas, segln percepcion de los trabajadores sobre resultados de la Gltima

negociacion colectiva
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Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

La mayorfa de los trabajadores percibe que los resultados de la Ultima negociacion colectiva son buenos
0 muy buenos (60,4 % del total de trabajadores con instrumento colectivo vigente), en tanto que solo
5,2% de los trabajadores califica como malos o muy malos. Recuérdese que el 12,1% de las empresas con
instrumento colectivo vigente declard no tener reajuste salarial respecto al IPC de los Ultimos 12 meses.

Con los antecedentes descritos, la percepcion de los trabajadores sobre los resultados de la Ultima
negociacion viene a avalar a la negociacién como un proceso que en su desenlace ha satisfecho en medida
importante las expectativas previas de la mayoria de los trabajadores.
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GRAFICO 57
Distribucion de empresas, segln percepcion de los trabajadores sobre resultados de la Gltima
negociacion colectiva, por existencia de sindicato
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Este grafico estd subordinado al anterior, ya que desagrega la informacion sobre la percepcion de
los trabajadores en relacion a los resultados de la negacién colectiva segun la existencia de sindicato,
y muestra que aumenta el porcentaje de trabajadores que califica tales resultados como buenos y
muy buenos (63,4%); correlativamente, en aquellas empresas sin sindicato disminuye el porcentaje de
trabajadores que califican positivamente la negociacion. Y aqui también se observa que un porcentaje
significativo de trabajadores de empresas sin sindicato carece de informacién y, por ende, de percepcion
para pronunciarse sobre los resultados de la misma.
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CUADRO 82
Porcentaje de empresas que consideran conveniente o muy conveniente la negociacion colectiva
segln informante y region de la casa matriz de la empresa

Regién | Empleadores | Trabajadores y Dirigentes
Arica y Parinacota 751% 79,2%
Tarapaca 554% 64,7%
Antofagasta 67,4% 73,4%
Atacama 62,3% 64,6%
Coquimbo 54,3% 77,2%
Valparaiso 62,5% 77,6%
Metropolitana 51,8% 66,0%
O'Higgins 52,2% 72,9%
Maule 61,2% 77.1%
Biobio 50,4% 70,8%
Araucania 52,5% 81,3%
Los Rios 53,7% 76,9%
Los Lagos 58,2% 82,9%
Aysén 50,1% 63,9%
Magallanes 50,6% 78,7%
Total 54,4% 70,7%
Nota:

(1) Cuestionarios a Empleadores y Trabajadores: la pregunta consta de cinco categorias: "Muy conveniente’,"Conveniente’,"Medianamente conveniente’,
“Inconveniente"y "Muy inconveniente”. Cuestionario a Dirigentes Sindicales: la pregunta consta de cuatro categorias: “Muy conveniente’,"Conveniente’,
“Inconveniente"y "Muy inconveniente”. El cuadro agrupa en cada caso, las respuestas de las dos primeras categorias

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

El cuadro pone de relieve dos aspectos de importancia. Uno, que enla mayorfa de las empresas, empleadores
y dirigentes sindicales y trabajadores consideran conveniente o muy conveniente la negociacién colectiva
a nivel nacional y en todas y cada una de las regiones. Y dos, que la valoracion positiva que hacen
trabajadores y dirigentes sindicales respecto de la negociacion colectiva abarca un mayor porcentaje de
empresas que la que comprenden los empleadores en esta materia.
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CUADRO 83
Distribucion de empresas segln si los empleadores entregaron o no suficiente informacion para llevar

adelante una adecuada negociacion @

(Entregaron los empleadores suficiente AT .

é

informacién para adecuada negociacion? Conjsindicato sinsindicato

Si 68,6% 52,8% 66,1%
No 29,5% 5.2% 25,6%
No sabe 1,9% 42,1% 8,4%
Total 100% 100% 100,0%
Nota:

(1) Pregunta realizada a las empresas en que hubo negociacion colectiva
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

En dos tercios de las empresas con instrumento colectivo vigente (66,1%) los dirigentes sindicales y
trabajadores manifiestan que los empleadores entregaron informacion para una adecuada negociacion lo
que razonablemente puede suponer que permitié estructurar las pretensiones contenidas en el proyecto
de contrato colectivo y dimensionar las preferencias en el caso de los convenios. La informacion hace
posible, a su vez, flexibilizar la negociacion en la medida que permite potenciar la generacion de demandas
intercambiables. Asimismo, hay un mayor porcentaje de empresas con sindicato, respecto de empresas sin
sindicato, que entregaron informacion para una adecuada negociacion.

CUADRO 84
Distribuciéon de empresas segin existencia de asesorias externas al sindicato para enfrentar
negociaciones u otro problema con la empresa %, segln tipo de instrumento colectivo vigente @

Recibe asesorias externas al sindicato

Tipo de instrumento

colectivo No

Contrato colectivo 61,2% 38,8% 100,0%
Convenio colectivo 41,1% 58,9% 100,0%
Total 56,6% 43,4% 100,0%
Notas:

(1) Pregunta realizada a las empresas en que hubo negociacion colectiva
(2) Vigentes a la fecha en que se aplicé la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales



H INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 202

En la mayorfa de las empresas con instrumento colectivo vigente los sindicatos recibieron asesorias
externas para enfrentar la negociacion u otro problema, lo cual sin duda ha contribuido a la tecnificacion
del proceso. Esto es recibido mediante asesoria externa, incluso cuando la negociaciéon no estaba sujeta
a normas de procedimiento, y por tanto, sin derecho a exigir informacion, plazos, ni etapas, fuero para los
trabajadores durante la negociacion o derecho de huelga. La asesoria externa recibida fue mas acentuada,
probablemente por las exigencias del proceso, en las negociaciones formales que dieron origen a un
contrato colectivo.

8.6 Conflictividad

CUADRO 85
Porcentaje de empresas en que ha habido huelgas, paros u otras situaciones de conflicto colectivo,
segun informante y tamafo de empresa

Empleadores

Tamano de Empresa Dirigentes Trabajadores
Con sindicato Sin sindicato

Microempresa M 0,8% M 1,4%
Pequena empresa 3,3% 0,6% 6,1% 0,8%
Mediana empresa 8,9% 2,2% 14,8% 2,6%
Gran empresa 9,5% 2,7% 16,0% 2,8%
Total 7,2% 0,9% 12,2% 1,2%
Nota:

(1) No se entregan datos para la microempresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario a Empleadores), Dirigentes sindicales y Trabajadores

En nuestro sistema de relaciones labores, tradicionalmente la huelga ha constituido una situacion de baja
prevalencia y, de acuerdo a los registros administrativos, el periodo 2012- 2014 no fue la excepcion?. La
legislacion contempla requisitos y procedimientos a los que debe cefirse lahuelga legal y también consulta
instancias a las que pueden recurrir las partes: conciliacion y mediacion, para destrabar un conflicto en el
que la mayoria de los trabajadores en negociacién han votado la huelga.

Las cifras sobre el porcentaje de empresas en las cuales hubo huelga en los Ultimos doce meses anteriores a
la aplicacion de la encuesta muestran tres aspectos de significancia. Uno, que el porcentaje de empleadores
de empresas con sindicato que sefalan la existencia de conflicto es varias veces el porcentaje de
empleadores sin sindicato, si bien ello se inserta en un contexto de conflictividad reducida (7,2% vs. 0,9%).

27 Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios.
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Dos, los empleadores declaran la existencia de huelgas, paros u otras situaciones de conflicto en menor
medida que los dirigentes sindicales en su caso. El tercer aspecto consiste en que, pese a las diferencias en
las cifras proporcionadas por empleadores, dirigentes sindicales y trabajadores, todos coinciden en que el
conflicto tiene mayor expresidon mientras mayor es el tamafio de la empresa.

CUADRO 86
Porcentaje de empresas en que ha habido huelgas, paros u otras situaciones de conflicto colectivo,
segln tamaiio de empresa ¥y circunstancia en que se produjo el conflicto

- Dirigentes
Tamaio de Empresa — - -
Durante la negociacion En otras circunstancias
Mediana empresa 34,2% 65,8%
Gran empresa 28,6% 71,4%
Total 36,6% 63,4%

Notas:

(1) No se entregan datos para la micro y pequena empresa, pues no existen observaciones suficientes, como para realizar una estimacion

(2) Esta pregunta se incluye ademés en el Cuestionario a Trabajadores, sin embargo no se presentan resultados, por no existir observaciones suficien-
tes como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales

Algo mas de untercio del total de empresas que experimentaron huelgas paros de hecho u otras situaciones
de conflicto en los doce meses anteriores a la aplicacion de la encuesta fue durante la negociacion. El
resto, casi el doble de dichas manifestaciones de conflicto (63,4%), ocurrié en circunstancias ajenas a
la negociacion colectiva aunque, en un sentido amplio, detrds de todo conflicto hay una negociacién
implicita.

8.7 Consideraciones finales

La Encla 2014 permite caracterizar brevemente la negociacion colectiva en el pafs en cuatro dimensiones
fundamentales.

En primer término, como un derecho reducido en cuanto a su ejercicio en el universo de empresas y algo
mayor respecto de la magnitud de trabajadores que comprende, dado que la negociacion si bien tiene
lugar en empresas de todos los tamafos, estd asociada de manera positiva y creciente al mayor tamafo de
empresa. Del mismo modo, la estabilidad de la negociacion en el tiempo también esté asociada al tamario
de empresa si se considera la proporcion que representa en la gran empresa los instrumentos colectivos
vigentes en el universo de instrumentos de los Ultimos cinco afos.
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En segundo lugar, cabe caracterizar el proceso de negociacidon como integrador en la medida que acuerda
compartir intereses mediante el establecimiento en los instrumentos colectivos de estipulaciones cuyo
cumplimiento comporta beneficios mutuos, como aquellas de aumentos salariales por aumentos de la
productividad, asi como los de apoyo a la capacitacion en la busqueda de productividad para la empresa 'y
mayores competencias para los trabajadores. En otro orden, en la percepcion mayoritaria de empleadores,
dirigentes sindicales y trabajadores de la conveniencia de la negociaciéon colectiva.

En tercer término, cabe caracterizar los resultados de la negociacion como importantes para la mayoria
de los trabajadores conforme a la percepcion mayoritaria que en la materia declaran dirigentes sindicales
y trabajadores, por los aumentos salariales reales para proporciones de trabajadores involucrados en la
negociaciony laindexacién salarial. Una baja conflictividad originada por la negociacién es la contrapartida
de los resultados obtenidos con ella.

En cuarto lugar, por el rol de la organizacion sindical y su despliegue en la cobertura que exhibe la
negociacion, en la representatividad, en el tipo de negociacién estructurado o sujeto a normas de
procedimiento que regula la formalidad de las demandas, en el contrato como instrumento colectivo
mayoritario de la negociacion y en el reajuste salarial promedio.
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CAPITULO 9
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La gestion inclusiva surge como respuesta a los nuevos procesos productivos que, dotados de tecnologfa
avanzada, estan exigiendo nuevos conocimientos y una mayor especializacién de los actores laborales y
consecuentemente una mayor participacion de estos en la definicion de dichos procesos y normas.

Las exigencias de los mercados obligan a las empresas a replantearse el tema del rol de los trabajadores,
ya no tan solo por tratarse de un actor mas informado y técnicamente competente, sino que también por
una necesidad de un mayor compromiso de este con los proyectos de la comparifa.

Las empresas modernas, que estan en la l6gica de la innovacion para la competitividad, necesitan de
una gestion que promueva la participacion, el mayor involucramiento de los trabajadores, la capacidad
de propuesta, el desarrollo constante del conocimiento y una informacién amplia de la empresa, de sus
procesos y proyectos.

En el entorno econdmico actual caracterizado por un cambio vertiginoso, los actores de la empresa
necesitan ser estimulados a aceptar los cambios y a proponer los cambios, ddndoles la oportunidad de
participar en el proceso de generacién de normas, lo que significa el compartir un poder que otrora fue
patrimonio exclusivo de los jefes, cambio que no todos aceptan facilmente.

La necesidad de innovar y de ser cada vez mds competitivo requiere de un trabajador mas informado, con
mayor conocimiento y autonomia.

Abrir la gestion, permitir a los actores presentar y desarrollar sus ideas, incentivar el desarrollo de la
capacidad de propuestas, contar con ejecutivos con capacidad de escuchar y convocar a la discusion
abierta, a la formulacion de preguntas y a poner en tela de juicio los supuestos, es transformar el
proceso de creacion de riqueza en una tarea de todos. Esto puede significar un salto significativo en
la competitividad de la empresa. “Solo las organizaciones con una gestion mds democrdtica, vale decir,
abiertas, que estimulan la participacion interna, estardn en mejores condiciones para enfrentar exitosamente
el proceso de creacién de valor'®,

En este capitulo, a partir de los datos que entrega la encuesta, se describirdn las visiones que trabajadores
y empleadores tienen de la empresa y sus dindmicas de relaciones laborales. Cudn inclusiva es su gestion
0 en qué medida existe en ellas una incorporacion efectiva de sus trabajadores al proceso de creacion
de valor.

28 Ramos, Claudio. La transformacion de la empresa chilena. Una modernizacion desbalanceada. Ediciones Universidad Alberto
Hurtado. Santiago de Chile. 2009.



INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 208

9.1 Lavision del conflicto en la empresa

Respecto de este tema que se relaciona con la capacidad de los actores para entenderse y construir una
relacion armoénica que permita el funcionamiento optimo de la empresa, se evidencia la existencia de
al menos dos visiones diferentes. Una alta coincidencia de opinién entre empleadores de empresas sin
sindicato y trabajadores sin representacion sindical, respecto de que las relaciones antagodnicas entre
empleadores y trabajadores no caracterizan el vinculo laboral en la gran mayoria de las empresas. Dichos
actores solo reconocen la existencia del conflicto en un porcentaje en torno al 20% de las empresas.

Una vision distinta expresan tanto empleadores de empresas con sindicato, como dirigentes sindicales,
con relacion a este tema. Ambos actores reconocen la presencia del conflicto en la relacion laboral en
un porcentaje sobre el 50% de las empresas, destacando la vision que en este sentido tiene la dirigencia
sindical.

GRAFICO 58
Distribucion de empresas por existencia y frecuencia del conflicto laboral, segin informante

Empleadores con

L 51,7%
sindicato

2,7%

45,6%

Dirigentes sindicales 51,8% 12,2%

Empleadores sin

0
sindicato L

0,6%

Trabajadores 21,9%

M |nexistente ™ Aislado, rara vez Frecuente
Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Dirigentes sindicales y Trabajadores

Ciertamente, la existencia de organizacion sindical contribuye a transparentar la existencia, frecuencia y
profundidad del conflicto en la empresa, basicamente por la mayor capacidad de denuncia del sindicato
en comparacion a la de un trabajador de empresa sin sindicato.
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Empleadores y dirigentes sindicales difieren en el porcentaje de empresas que experimentan conflicto
de forma recurrente, en el 2,7% de las empresas segun los empleadores con sindicato y en el 12.2% de las
empresas segun los dirigentes sindicales. Lo que deja en evidencia la existencia en un cierto nimero de
empresas de una relaciéon laboral que se caracteriza por escasos puntos de acuerdo y encuentro entre los
actores de la organizacion.

A la luz de los datos expuestos, parece necesario indagar en los factores que posibilitan la irrupcion de
conductas de desencuentro entre empleadoresy trabajadores. La vision de los actores de la relacion laboral,
resulta de la mayor importancia para develar los factores incidentes del conflicto entre los miembros de la
organizacion.

CUADRO 87
Porcentaje de empresas ' seglin causas a las que obedece el conflicto e informante

Empleadores

. Dirigentes .

Causas del conflicto . 2 Trabajadores
Con sindicato | Sin sindicato sindicales ‘ d

Causa inherente a la negociacion 23,2% 6,1% 60,2% 7,6%
Problgmas de trato por parte de los 2 @) 496% 58,3%
superiores
Causa salariales 55,6% 35,9% 62,9% 35,9%
Condiciones de trabajo 33,1% 26,6% 48,0% 35,3%
Organizacién del trabajo 23,9% 42,7% 40,5% 2,6%
Malqs relaciones de la empresa con 42% 0,5% 183% )
sindicato
Por mcu‘r,nphm|ento gle normas de 3) 3) 40% 5%
proteccion a maternidad
Igugldad de remuneraciones entre 28% 2 5% 17% 5 4%
mujeres y hombres
Précticas antisindicales 2,3% (3) ) (2)
Otra causa conflicto ) (2) ) 1,1%

Notas:

(1) En relacién al subconjunto de empresas en que se declara existencia de conflicto laboral

(2) Pregunta no incluida en el cuestionario correspondiente al informante (Empleadores, Dirigentes Sindicales y Trabajadores)
(3) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Dirigentes y Trabajadores
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El tema de los salarios continda siendo el motivo o factor principal del conflicto la empresa, cuestion en la
cual coinciden mayoritariamente empleadores con sindicato y dirigentes sindicales; para estos Ultimos —en
el 62,9% de las empresas— esta serfa la causa principal del conflicto. En cambio los trabajadores de empresas
sin sindicato mencionan como causa principal de conflicto “problemas de trato por parte de los superiores”
en el 58,2% de las empresas. Asimismo y en concordancia con las practicas organizativas asumidas por
las empresas para enfrentar los cambios y presiones del mercado, los dirigentes sindicales mencionan
como incidente en las relaciones laborales de conflicto el trato agraviante que reciben desde aquellos que
ocupan cargos de direccién o superiores en un porcentaje significativamente alto de empresas, 49,6%.

También los dirigentes sindicales mencionan como desencadenantes del conflicto en porcentajes altos de
empresas, 48%, a las condiciones de trabajo vy a la organizacién del trabajo, en el 42,7% de las empresas,
segun los empleadores de las firmas sin sindicato y en el 40,5% de las firmas seguin los dirigentes sindicales.

Por ultimo los dirigentes sindicales mencionan a la negociacion colectiva como fuente de conflicto en el
60,2% de las empresas, evidenciando la debilidad del mencionado instrumento como instancia de didlogo
y entendimiento entre los actores de la relacion laboral.

Las practicas organizativas puestas en marcha por las empresas con la finalidad de adaptarse a los nuevos
mercados y sus exigencias, en ocasiones pueden llegar a tensionar la relacion laboral, consecuencia
no deseada por las empresas de sus estrategias competitivas. Mantener relaciones armdnicas con sus
trabajadores parece ser estratégicamente correcto para enfrentar las turbulencias de los mercados vy la
competencia creciente, al menos asi lo han entendido aquellas companias que han asumido un estilo de
gestion integrador y no excluyente.

La Encla entrega alguna informacién acerca de las distintas estrategias que utilizan las empresas con la
finalidad de incorporar a los trabajadores a través de la comunicacién, informacion, consulta y participacion,
como una forma de lograr su compromiso con la competitividad de la compafiia.

9.2 Lacomunicaciony la informacion a los trabajadores

La existencia de mecanismos formales que faciliten y promuevan una mayor interacciéon comunicativa
entre los actores de la empresa puede ser el inicio de un proceso hacia una empresa mas inclusiva. Romper
con la gestion vertical para instalar otra de caracter horizontal importa un cambio trascendente en la
empresa que no es posible implementar de la noche a la mafana.
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Con la finalidad de indagar acerca de la existencia de instancias de encuentro entre la empresa y sus
trabajadores o sus representantes y de la formalidad que estos revisten, la Encla consulta a los empleadores
con relacién a la ocurrencia de reuniones entre el encargado de Recursos Humanos y los trabajadores y
posteriormente a la periodicidad de tales eventos.

Tomando como referencia el periodo de los Ultimos doce meses anteriores a la aplicacién de la encuesta,
en el 83,1% de las empresas con sindicato el empleador declara que el encargado de Recursos Humanos
o de personal ha sostenido reuniones con los trabajadores o bien, con el sindicato o sindicatos. En el 8,9%
de estas empresas, en cambio, se afirma que tales encuentros no se han producido y en el 8% restante, el
entrevistado no sabia o no respondié.

CUADRO 88
Porcentaje de empresas con sindicato en las que el encargado de RRHH o de personal se ha reunido con
los trabajadores o el(los) sindicato(s) en los Gltimos 12 meses ¥, por motivo por el que se rednen

. : p No sabe /
Motivo por el que se retinen ‘ Si ‘ No ‘ No responde ‘ Total
Analizar la situacion o marcha 68.6% 23,4% 8.0% 100%
general de la empresa
Anghzgr materias plant‘eadas por 80,9% 10.6% 85% 100%
el sindicato o los trabajadores

Nota:
(1) Anteriores a la realizacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Segun lo planteado por los empleadores, en el 80,9% de las empresas con sindicato estas reuniones han
sido concertadas para someter a andlisis asuntos planteados por el sindicato o los trabajadores y en el
68,6%, para examinar la situacién o marcha general de la empresa. En el 66,4% de estas firmas, las reuniones
realizadas obedecen a ambos motivos. Esto significa que, alli donde los trabajadores se encuentran
organizados sindicalmente, lo habitual es que existan instancias de didlogo con quien ejerce el mando
superior en el drea de Recursos Humanos y que las materias que son de interés del sindicato o de los
trabajadores tengan cabida en ellas.
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CUADRO 89
Distribucion de empresas por tamano, segln periodicidad con que se ha reunido el Sindicato con el
encargado de RRHH de la empresa en los Gltimos 12 meses e informante

Pequeia Mediana
empresa empresa Gran empresa

wv wv wv wv

[ w0 [ wn v ©n v 7
Periodicidad de las reuniones o g 9 g 9 g 9 g

© (] © (] © (] © (]

L} o 7} o ] o ] o

o = a = a = a =

£ (a) £ (a) € (=) € [a)

L (41 [4F] L
Una vez por semana (1) M 3,2% 4,2% 12,9% 9,1% 71% 5,0%
Cada 15 dias M Q) 2,8% 5,9% 8,8% 7,8% 5,5% 52%
Una vez por mes 363% | 225% | 358% | 160% | 328% | 274% | 31,3% | 21,6%
Cada trimestre (M 6,7% 8,1% 4,8% 7.4% 7,6% 10,3% 6,3%
Cada semestre M (M M 2,9% 2,8% 3,6% 1,4% 2,5%
Cada vez que lo solicita el sindicato | 51,5% | 51,2% | 435% | 52,1% | 29,0% | 336% | 354% | 453%
Otra periodicidad 122% | 19,6% 6,6% 13,1% 6,3% 6,0% 9,0% 12,0%
No sabe (1) M (1) 1,0% (1) 4,9% (1) 2,1%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Nota:

(1) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Dirigentes Sindicales

En la generalidad de las empresas la frecuencia mayor de encuentros entre los mencionados actores se
concentra en la alternativa “cada vez que lo solicita el sindicato’, segun los empleadores en el 35,4% de las
empresas y segun los trabajadores en el 45,3% de las empresas. Si bien las grandes empresas practican
también esta modalidad de encuentros con el sindicato, son menos estas, en comparacion a las pequenas
y medianas empresas, que utilizan esta modalidad de encuentros. Segun los empleadores un 51,5% de
las pequefnas empresas recurre a esta practica, concordando con la opinion de los trabajadores y, en lo
que respecta a las grandes empresas, esta modalidad de encuentros solo la practica el 29% de aquellas
segun los empleadores y el 33,6% en opiniodn de los trabajadores. Esta modalidad de contacto empresa
trabajadores que serfa la mas recurrente por todo tamano de empresa, segin empleadores y trabajadores,
responde a lallamada politica empresarial de puertas abiertas en la relacion con los trabajadores, facilitando
la comunicacion al interior de las empresas entre los actores.

La estrategia comunicacional de las pequefias empresas de una menor formalidad para tratar los temas
de gestion con los trabajadores responde al estilo de relacion comunicativa directa y permanente que se
desarrolla entre los actores al interior de estas empresas en torno a los problemas de la industria, lugar
donde en ocasiones se resuelven cuestiones individuales de la relacién laboral, lo que dificulta a los
trabajadores el planteamiento colectivo de una agenda de temas a discutir con el empleador.
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Las grandes empresas, que se caracterizan por una mayor burocratizacion de las relaciones de trabajo,
tienden a privilegiar el contacto que cuenta con un disefio previamente establecido entre la empresa y
el sindicato, dando menor importancia a reuniones o encuentros que carecen de la necesaria formalidad.
Los datos muestran que sobre dos tercios de las empresas, exactamente el 76,8% de ellas, tienen como
método el reunirse con los representantes de los trabajadores, con distinta frecuencia y finalidad.

CUADRO 90
Distribucion de empresas segun percepcion que tienen los Dirigentes Sindicales y Trabajadores, acerca
de la disposicion para informar a los trabajadores y tamafio de estas

Micro @ . .
Pequena empresa | Mediana empresa Gran empresa
empresa q p P P
] o o o ]
. wv wv wv wv
Actitud de la -:;5, % g p:_{ E g %5 g _‘co;
CDIESa 8 (7] 8 [} i) (7] < (7] ©
© 2 © 2 < 2 o 2 <
el = o = o = o = 2
© [a) © (a) o (a) o (=) o
= = = = =
La empresa
tiene una

actitud abierta 91,9% 83,7% 89,2% 51,1% 88,9% 55,7% 86,7% 60,3% 90,4%
para informar a
los trabajadores
La empresa
esreaciaa
informar a los
trabajadores,
pero lo hace de
vez en cuando
La empresa
tiene una
actitud cerrada
y generalmente
no informa a los
trabajadores

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

7,0% 16,3% 6,9% 36,6% 8,5% 35,2% 11,0% 31,4% 7,1%

1,1% ) 3,9% 12,3% 2,6% 9,1% 2,3% 8,3% 2,5%

Notas:

(1) No se entregan datos para los dirigentes de la microempresa pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion
(2) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Trabajadores, Dirigentes Sindicales

En relaciéon con la disposicion de las empresas para informar, se constatan diferencias significativas de
opinion entre los dirigentes sindicales y los trabajadores de empresas sin sindicato. Los trabajadores de las
empresas sin sindicato afirman que un 90,5% de las empresas tienen esta actitud, en cambio los dirigentes
sindicales sefalan que solo el 60,3% de las empresas tienen este comportamiento.
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Asimismo, los dirigentes sindicales sefalan la existencia de un porcentaje importante de empresas,
especialmente medianas y grandes, el 39,7% de ellas, que tienen dificultades para compartir informacion
con los trabajadores en forma permanente prefiriendo mantener la informacién en el ambito de la
direcciéon de la empresa.

La diferencia de visiones que los datos evidencian entre los dirigentes sindicales y los trabajadores de
empresas sin sindicato, respecto de la disposicion de las empresas para informar, da cuenta de expectativas
diferentes entre los mencionados actores con relaciéon al tipo, cantidad y calidad de la informacién que
la empresa entrega. Los trabajadores sin organizacion sindical y los dirigentes sindicales tienen miradas
diferentes respecto del tipo de informacion a la que tienen acceso en la firma, de su relevancia y
funcionalidad en relacion a los fines para los cuales la requieren.

Los motivos por los cuales, segun los empleadores, se retinen los representantes de la empresa con los
trabajadores o con los dirigentes sindicales, tienen que ver tanto con la produccion, organizacion del
trabajo y condiciones del mismo, como también con materias vinculadas a las relaciones laborales o de
interés de los trabajadores: salud y seguridad, capacitacién, remuneraciones y jornada, entre otras.

9.3 Laconsulta a los trabajadores

La consulta es una etapa intermedia en el camino hacia una empresa mas inclusiva, entre la informacion
y la participacion de los trabajadores en los procesos decisionales, como actores reconocidos por la
organizacién en igualdad de condiciones.

Los dirigentes sindicales y trabajadores de empresas sin sindicato sefialan que las empresas, en su
mayoria e independientemente de su tamafo, tienen una actitud favorable a recibir sugerencias de
los trabajadores, siendo mayor la disposicion en las empresas de menor tamafo. Asimismo, se detecta
que no existen mayores diferencias entre la disposicion de las empresas a informar y la de aceptar
sugerencias de sus trabajadores.

La existencia de mas de 20 p.p. de diferencia entre las empresas de mayor tamafo (medianas y grandes)
y las pequefas empresas respecto a su disposicion a recibir sugerencias de los trabajadores, se vincula
a la estrecha y permanente relacion diaria entre empleadores y trabajadores que caracteriza a las firmas
pequenas. Dicha condicién facilita la comunicacién y el intercambio de opiniones y sugerencias de los
trabajadores con el empleador, intercambio que ademas ocurre en el propio puesto de trabajo, lo que
tedricamente le otorgarfa mayor autonomia al trabajador, dada la menor complejidad de los procesos y la
menor burocratizacién de las pequefias empresas.



215 | EMPRESAY GESTION INCLUSIVA

CUADRO 91
Distribucion de empresas segln la percepcion que tienen los Dirigentes Sindicales y Trabajadores,
acerca de la disposicion de las empresas a recibir sugerencias de los trabajadores y tamano de estas

Micro ™ o .
empresa Pequeiia empresa | Mediana empresa Gran empresa
9 9 o 0 0
. wv wv wv w
Actitud de la -é % g % _§ % _§ % _’g
SIRIESa o (7] o () o () o () o
< 2 < 2 < 2 < 2 <
o = e} = e} = 2 = 2
© [a) © [a) © [a) o o o
- (=] = = =
La empresa
tiene una
actitud abierta
para recibir 94,3% 86,3% 89,3% 56,3% 87,3% 584% 86,1% 63,1% 91,3%

sugerencias de
los trabajadores
La empresa es
reacia a recibir
sugerencias

de parte de los 4,2% 13,7% 9,1% 32,8% 11,6% 31,7% 11,6% 27,5% 7.2%
trabajadores,
pero lo hace de
vez en cuando
La empresa
tiene una
actitud cerrada
y generalmente 1,5% (2) 1,7% 10,9% 1,1% 9,9% 2,3% 9,4% 1,5%
no recibe
sugerencias de
los trabajadores

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Notas:

(1) No se entregan datos para los Dirigentes de la Microempresa pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion
(2) No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion

Fuente: Encla 2014, Trabajadores, Dirigentes Sindicales

El porcentaje de empresas que, segun los dirigentes sindicales, es reacia a recibir sugerencias de los
trabajadores pero lo hace de vez en cuando y aquellas que tienen una actitud cerrada y no reciben las
sugerencias de los trabajadores es de un 36,9%, lo que da cuenta de la existencia de un conjunto de
empresas para las cuales los conocimientos y experiencia de los trabajadores no tendria un rol estratégico
en la competitividad de la empresa.

Los datos muestran también diferencias importantes entre las empresas segun tamafo, respecto a su
disposicion a aceptar o no las sugerencias de los trabajadores. A medida que aumenta el tamafio de las
empresas son menos porcentualmente las que estan en disposicion de aceptar las sugerencias de sus
trabajadores.



H INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 216

Con el proposito de profundizar en el tema, la Encla también consultd a empleadores, trabajadores y
dirigentes sindicales acerca de cuéles son las materias de interés para la empresa en que se ha consultado
a los trabajadores o a los dirigentes sindicales.

CUADRO 92
Distribucion de las empresas que consultan habitualmente a sus trabajadores segin materia
consultada e informante

Materias | Empleadores | Trabajadores | Dirigentes
Sobre materias tecnoldgicas 17,8% 52,3% 25,5%
Sobre la calidad de los productos 24,1% 68,8% 38,8%
Sobre materias de salud y seguridad 70,6% 77 4% 49,3%
Sobre metas de rendimiento laboral 51,0% 61,3% 36,5%
Sobre materias de capacitacion 54,2% 51,3% 357%
Sobre relaciones humanas y clima laboral 80,4% 70,0% 47,0%
Sobre materias de salario y remuneraciones 82,1% 55,9% 24,6%
Sobre medidas de equidad de género en la empresa 17.6% 36,4% 13,8%

(para la contratacion o promocion del personal)

Sobre medidas que permitan conciliar la vida familiar
y laboral (permisos sobre el cuidado de hijos u otras 44,8% 76,6% 36,1%
personas de la familia)

Medidas que permitan conciliar la vida laboral y

personal (permisos por intereses personales, hobbies, 47,6% 71,8% 39,0%
estudios, ocio)
Otras materias 16,6% 8,3% 1,7%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Dirigentes Sindicales y Trabajadores

Las respuestas de los actores respecto a las empresas que consultan a los trabajadores en las diferentes
materias no son coincidentes en la mayoria de los temas. Si bien la informacién revela una cierta cercanfa
entre las apreciaciones porcentuales de empresarios y trabajadores de compafnias sin sindicato respecto
de empresas que consultan a los trabajadores en el tema de la capacitacion, de la salud y seqguridad, y de
las relaciones humanas y clima laboral, en todos los otros temas existen diferencias significativas entre los
actores consultados.
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Las apreciaciones de los actores informantes acerca de los porcentajes de empresas que consultan a
sus trabajadores son claramente discordantes, por ejemplo, los empleadores sefalan que el 82,1% de
las empresas consultan a los trabajadores en materia de salarios y remuneraciones; los trabajadores de
empresas sin sindicato reconocen un porcentaje de empresas igual al 55,9%y los dirigentes sindicales solo
reconocen la existencia de un 24,6% de las empresas que los consultan acerca de dicha materia.

Respecto de practicamente todas las materias, las apreciaciones de los trabajadores de empresas sin
sindicato, respecto al porcentaje de empresas que consulta a los trabajadores, superan significativamente
las menciones de empleadores y dirigentes sindicales.

Tanto empleadores como dirigentes sindicales coinciden en los bajos porcentajes de empresas que
consultan a sus trabajadores en materias tecnoldgicas, calidad de los productos, adaptabilidad y equidad
de género.

Asimismo, en aquellas materias que dicen relacién con los cambios en la propiedad o situaciéon econémica
de la empresa, se constata que un porcentaje significativamente mayor de firmas no informa ni consulta
a sus trabajadores respecto de las decisiones vinculadas a estos dmbitos. Sin embargo, y a diferencia de
lo sefialado, se constata que es mayor la cantidad de empresas que informan a sus trabajadores respecto
de la capacitacion, las remuneraciones y adaptabilidad, que aquellas que los consultan sobre los mismos.

No obstante, los valores asociados a ambas variables sefalan un porcentaje poco significativo de
establecimientos que practican una mayor apertura hacia sus trabajadores incorpordndolos a estos temas,
ya sea a nivel de lainformacion que es la variable a la que se asocia un mayor porcentaje de empresas, como
de la consulta. La gran mayoria de las empresas no practica este tipo de interaccion con sus trabajadores.

CUADRO 93
Distribucion de empresas que informan o consultan al Sindicato, segln materia

Materias Informé Consulto Ninguna Total
Necesidades de contrataciéon y despido de personal 22,1% 6,4% 71,5% 100%
Situacién econémica de la empresa 38,7% 2,4% 58,9% 100%
Cambios en la propiedad de la empresa 23,7% 4.2% 72,1% 100%
Decisiones de inversién 11,7% 3,6% 84,7% 100%
Capacitacién laboral 31,9% 15,1% 53,0% 100%
Remuneraciones 26,4% 10,5% 63,1% 100%
Adaptabilidad laboral 13,5% 11,9% 74,6% 100%
Medidas para la equidad de género 10,8% 3,8% 85,4% 100%

Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales
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Mayoritariamente las empresas, en las ocho materias que expone el cuadro, no consultan ni informan al
sindicato.

9.4 Laparticipacion de los trabajadores en las decisiones

Entre las visiones empresariales respecto al rol de las personas en la empresa se abre paso aquella que
reconoce y asigna un rol de importancia a sus trabajadores en el desarrollo de la competitividad de la
organizacién. Es en estas empresas donde se experimenta una redefinicion del rol de los trabajadores a
partir del reconocimiento y desarrollo de sus competencias.

La Enclaincursiona en el tema de la participacion de los actores de la empresa en los procesos decisionales
en algunos dmbitos de la gestién o en aquellas materias que atafien directamente a los trabajadores, como
es el caso de la prevencién de riesgos.

Prevencidn de riesgos

Los datos dejan en evidencia que las empresas son poco inclusivas al momento de tomar decisiones en
este tema y que a medida que crece el tamano de las firmas, menos oportunidades tienen los miembros
del colectivo laboral de participar en las decisiones respecto al cuidado de su salud y vida en el trabajo. La
encuesta muestra que las decisiones en estas materias se concentran en los niveles gerenciales de lamayorfa
de las empresas, principalmente en aquellas de mayor tamafo, por tanto los trabajadores practicamente
carecen de oportunidades de participacion, las cuales se presentan en porcentajes inferiores de empresas.

La marginacion de los trabajadores de las definiciones de politicas, estrategias y decisiones en materias de
prevencién de riesgos, es una expresion de la concentracion del poder en la empresa, del distanciamiento
existente entre los niveles superiores de la organizacién y los trabajadores.
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CUADRO 94
Distribucion de empresas en relacion al nivel mas alto de decision en materia de prevencion de riesgos,
seguridad e higiene, segln tamano de empresa )

ESEEEY RS
A nivel de la gerencia general de la empresa (o duefio) 41,7% 62,4% 64,3% 59,7%
En un nivel intermedio de la empresa 51,6% 20,6% 24,4% 28,4%
En los niveles operativos de la empresa 6,7% 17,0% 11,3% 11,9%
Total 100% 100% 100% 100%
Nota:

(1) No se entregan datos para la Microempresa, pues no existen suficientes observaciones como para realizar una estimacion
Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales

En lo que respecta a la existencia del Comité Paritario de Higiene y Seguridad, este, segun los empleadores
y trabajadores de empresas sin sindicato, se encuentra constituido en la mayoria de las empresas,
especialmente en las de mayor tamafio. Los dirigentes sindicales mencionan porcentajes bastante menores
de empresas en las cuales existe este Comité. No obstante que este organismo constituye una instancia
democratizadora en el drea de la prevencion de riesgos por la participaciéon que le otorga a los trabajadores
en sus decisiones, parece tener problemas de funcionamiento en la mayoria de las empresas en que se
encuentra constituido, puesto que la evidencia entregada por la encuesta sefala que las decisiones en
este tema contindan concentrandose en el dmbito gerencial, como se puede apreciar en la tabla expuesta
anteriormente.

Capacitacion

La Capacitacion es otro de los temas en que la Encla explora la existencia de oportunidades para la
participacion de los trabajadores. Este es uno de los temas de gran importancia para los actores laborales
puesto que contribuye significativamente a mejorar su desempefo en el puesto de trabajo, como también,
el desarrollo de su empleabilidad.
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CUADRO 95
Porcentaje de empresas segln frecuencia de participacion del Sindicato y Trabajadores en las
decisiones de capacitacion e informante

Frecuencia de participacion Dirigentes Trabajadores

Siempre 30,8% 42,0% 41,3%
A veces 22,9% 37,4% 36,4%
Nunca 45,8% 18,6% 20,4%
No sabe 0,5% 2,0% 1,9%
Total 100% 100% 100%
Nota:

(1) Distribucion porcentual sobre las empresas en que ha habido capacitacién en los Ultimos doce meses, anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales y Trabajadores

Los datos permiten afirmar que en este tema las empresas son mas inclusivas o democraticas en las
decisiones que en las materias de prevencion de riesgos. Dirigentes sindicales y trabajadores de empresas
sin sindicato reconocen que un porcentaje muy significativo de empresas les da participacion. Los
dirigentes sindicales y los trabajadores de empresas sin sindicato, sefialan que solo en un 20,4% de las
empresas No existe participacion alguna en las decisiones relacionadas con el tema de la capacitacion.
Las menciones de los dirigentes sindicales al respecto son significativamente mayores que aquellas de los
trabajadores.

Se aprecia que los dirigentes sindicales tienen una posicidon bastante mas critica y exigente respecto
de la efectiva participacion que las empresas otorgan a los trabajadores en este tema. Por lo general
los sindicatos suelen tener, al igual que las empresas, una posicidn respecto de estas materias que no
suele ser coincidente. En consecuencia, todo aconseja que tanto los intereses de la empresa como de los
trabajadores deben ser conciliados en un proyecto comun.

Si bien la Encla no profundiza en las diferencias de visiones de los actores, es posible que estén
condicionadas por las distintas expectativas de los trabajadores y las diferentes formas en que las
empresas abordan la participacion en este tema como en otros, regularidad del proceso, profundidad
con que se tratan las materias, nivel de aceptacion de las propuestas laborales y formalidad que rodea
a las instancias de participaciéon en que se toman las decisiones. En estos como en otros temas, es
probable que los dirigentes sindicales tengan expectativas mas altas que los trabajadores de empresas
sin sindicato.
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Organizacion del trabajo

Dirigentes sindicales y trabajadores de empresas sin sindicato sefialan que las empresas, muy
mayoritariamente, buscan el acuerdo con los trabajadores en las decisiones vinculadas al tema de la
ejecucion y distribucion de las horas extraordinarias. La empresa conjuntamente con los trabajadores,
teniendo en vista las necesidades de produccién, toma las decisiones respecto de este proceder.

Esta es una de las dreas de decisiones que también reviste interés para los trabajadores, tanto desde el
punto de vista de las remuneraciones, como del derecho de toda persona a la vida privada y familiar, al
disfrute del tiempo libre y al descanso. Por cierto, ningin empleador debiera intervenir estos tiempos
unilateralmente y sin un acuerdo con el conjunto de los trabajadores o sus representantes, en el entendido
que si bien la empresa pertenece al empresario, no asi los trabajadores. Mas alla del uso que la empresa
hace del tiempo establecido como jornada ordinaria de trabajo, inico momento en que los trabajadores
estan a su disposicion, una mayor dedicacion de tiempo al trabajo dependiente debe necesariamente
ser acordada con ellos. La Encla constata este correcto proceder o buena practica empresarial, desde las
declaraciones de los propios trabajadores y dirigentes sindicales.

CUADRO 96
Distribucion de empresas segln existencia de mutuo acuerdo con los trabajadores, para realizar horas
extras

Respuesta

S 48.674 93,4% 4016 87,7%
No 2918 5,6% 527 11,5%
No sabe 543 1,0% 38 0,8%
Total 52.441 100,0% 4.581 100,0%

Fuente: Encla 2014, Dirigentes Sindicales y Trabajadores
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9.5 Consideraciones finales

Las empresas en Chile han incursionado en la modernizacion basicamente por la via de los cambios
organizacionales y de sus orientaciones estratégicas, como por ejemplo: diversificacion de mercado,
reduccion de costos, cambios tecnolégicos, desarrollo de proveedores. Innovaciones que constituyen
una forma de adaptacién a las nuevas condiciones propias de una economia globalizada. La nueva
realidad enfrenta a las empresas a mercados mas exigentes, mas dindmicos y altamente competitivos,
como también inestables, esta Ultima es una nueva variable que importa un cambio radical en el mundo
empresarial, en el mundo de la produccion y los negocios, por tanto la reflexion permanente acerca de
nuevas estrategias de funcionamiento constituye una necesidad de supervivencia para las empresas.

Las empresas en su mayoria no se inclinan a innovar en su gestiéon ni en la distribucion del poder interno
incorporando formas de conduccién inclusivas y una mayor horizontalidad en su estructura interna y
en sus procesos decisionales. Un pequefio porcentaje de empresas experimentan algunos avances en
este sentido mejorando niveles de concurrencia de los trabajadores, como por ejemplo, facilitdndoles el
acceso a la informacion en aspectos o dreas determinadas de la gestion y otras, consultandolos respecto
de algunas materias. Las menos otorgan a los trabajadores la oportunidad de involucrarse en algunos
procesos decisionales.

La inmensa mayoria de las empresas han preferido no incursionar en el tema de la incorporacion de
los trabajadores a la organizacion mas alld de lo que su rol ligado a su funcion especifica lo permite.
Para los trabajadores los cambios experimentados por las empresas han tenido consecuencias no del
todo favorables para ellos, con una autonomfa restringida, un mayor control y alta inestabilidad. Con
respecto a esto Ultimo, los datos de la Encla permiten apreciar que si bien es cierto que la mayoria de
los empleos esté bajo el régimen de contrato indefinido de trabajo, también muestran la existencia de
una alta rotacion laboral.

La produccién de valor requiere cada vez mas del compromiso de todos los actores de la empresa
con la productividad y la calidad de los productos y servicios, y por la otra, de empresas con estilos de
gestion participativa con la finalidad de que todos los actores pongan a disposicion de la organizacion su
experiencia y conocimiento acumulado.

La Encla constata que la mayoria de las empresas chilenas esta todavia distantes de este paradigma de
organizacién moderna, inclusiva y altamente competitiva.
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CAPITULO 10

Seguridad y salud
en el trabajo



La seguridad y salud laboral
abarca todas aquellas acciones
preventivas orientadas a reducir
los riesgos originados en el
trabajo que pueden impactar
negativamente la salud e
integridad fisica o psiquica del
trabajador. Esto incluye también
la prevencion de accidentes

del trabajo y enfermedades
profesionales y, en un sentido
mas amplio, el mejoramiento
de las condiciones y
medioambiente en los espacios
laborales.
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La seguridad y salud laboral abarca todas aquellas acciones preventivas orientadas a reducir los riesgos
originados en el trabajo que pueden impactar negativamente la salud e integridad fisica o psiquica del
trabajador. Esto incluye también la prevencion de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales vy,
en un sentido mas amplio, el mejoramiento de las condiciones y medioambiente en los espacios laborales.

Sobre el tema, el Comité Mixto de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y de la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) sefala que la: “finalidad de la salud en el trabajo consiste en lograr la promocidn y
mantenimiento del mds alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todos los trabajos;
prevenir todo dafio causado a la salud de éstos por las condiciones de su trabajo; protegerlos en su empleo
contra los riesgos resultantes de agentes perjudiciales a su salud; colocary mantener al trabajador en un empleo
adecuado a sus aptitudes fisiolégicas y psicoldgicas; y en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a
su actividad"*(2003).

Por otra parte, Chile como pais integrante de la OIT ratificé en el afo 2011 el Convenio 187, el cual insta al
Estado chileno a construir—en consulta con organizaciones representativas de empleadoresy trabajadores—
una Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, que debe incluir objetivos, prioridades y medios
de evaluacion, promoviendo una cultura que fomente la seguridad y salud en los lugares de trabajo?".

En este capitulo se analizan los resultados obtenidos en la Encla, en relaciéon a la presencia de accidentes
del trabajo, accidentes de trayecto y enfermedades profesionales, la gestion de la seguridad y salud en
la empresa, mediante el funcionamiento de los instrumentos de prevencién de riesgos, los factores de
riesgos presentes en los lugares de trabajo, las acciones de prevencion implementadas para controlar
los riesgos, los problemas de salud relacionados con el trabajo, las instancias internas que intervienen en
la toma de decisiones en materia de seguridad, aspectos que nos permiten conocer Como empresas y
trabajadores evallan las condiciones y medioambiente de los espacios laborales, y el cumplimiento con el
derecho a un entorno seguro y saludable.

29 Rantanen, Jorma y A. Fedotoy, Igor, Normas, Principios y Enfoques de los Servicios de Salud en el Trabajo. Enciclopedia de
Salud y Seguridad en el Trabajo. OIT. Tomo 2.

30 C187 Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006. Organizacién Internacional del
Trabajo, OIT. Ginebra, Suiza.

31 Fue ratificado por Chile el 27 de abril de 2011. El Decreto Supremo N° 72, de 5 de mayo del mismo afio y publicado en el

Diario Oficial el 19 de agosto de 2011, promulga el Convenio y decreto su entrada en vigencia para el 27 de abril del afio
2012. Este Convenio considera, entre otros, la elaboracién e implementacion de una Politica Nacional en SSTy la creacion de
dos instancias de coordinacion e implementacion de politicas en la materia, como son el Consejo Consultivo y el Comité de
Ministros para la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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10.1 Accidentes del trabajo y enfermedades profesionales

Los factores de riesgo estan presentes en todos los ambientes de trabajo, y varian de acuerdo al tipo de
labor y a las condiciones y medio ambiente de trabajo. En lo que respecta a la génesis de los accidentes
de trabajo estos obedecen a varias causas, entre ellas, la inadecuada organizaciéon del trabajo, la falta de
formacion o entrenamiento en la deteccion de riesgos laborales, la carencia de normas de seguridad, la
escasa participacion de los trabajadores en la planificacién de la prevencion en las empresas, los errores y
descuidos en la aplicacion de las medidas de seguridad, entre otras numerosas razones.

En Chile, las materias de seguridad en el trabajo se encuentran reguladas, entre otras normas, por la Ley
N° 16.744%, la cual establece un seguro social contra riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales. Dicho seguro, administrado por organismos publicos y privados, ofrece servicios médicos
y prestaciones necesarias para la recuperacion integral del trabajador o trabajadora que ha sufrido algun
accidente o enfermedad relacionada con el trabajo.

La consulta de la Encla 2014 a empleadores constata que existe un 30,2% de empresas con accidentes
del trabajo, el 19,6% de empresas con trabajadores que sufrieron accidentes de trayecto y 3,7% cuyos
trabajadores presentan enfermedades profesionales.

Considerando el tamafio de la empresa, la mediana y gran empresa concentran el mayor porcentaje de
accidentes del trabajo, accidentes de trayecto y enfermedades profesionales.

GRAFICO 59
Distribucion de empresas con accidentes del trabajo , accidentes de trayecto y enfermedades
profesionales, seglin tamano de empresa

58,1 72,8 30,2 47,9 64,6 196 11 _44 3,7
Empresas con accidentes del trabajo Empresas con accidentes del Empresas con enfermedades
trayecto profesionales
Microempresa Pequena empresa M Mediana empresa M Gran empresa M Total

Nota:
(1) Durante los 12 meses anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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En comparacion con la Encla 2011, que indagd por primera vez en este aspecto, los porcentajes de la Encla
2014 son menores en cuanto a la existencia de accidentes del trabajo®, pasando de un 33% a un 30,2%,
al igual que las enfermedades profesionales que disminuyeron en un 3,3%. En cuanto a los accidentes
de trayecto estos tuvieron un aumento de 4,8%. Este tipo de accidentes predomina en las regiones de
Valparaiso (22,7%) y Metropolitana (25%). Las enfermedades profesionales se encuentran en mayor
proporcion en las regiones de Tarapacé (10,1%), Maule (7,2%) y Magallanes (6,9%).

CUADRO 97
Cantidad y distribucion de empresas con accidentes del trabajo ), por region de la casa matriz de la
empresa

Cantidad trabajadores Distribucion de trabajadores

involucrados en accidentes del involucrados en accidentes del
trabajo trabajo por region
Arica y Parinacota 948 0,7%
Tarapaca 655 0,5%
Antofagasta 1.079 0,8%
Atacama 349 0,2%
Coquimbo 2324 1,6%
Valparaiso 13.181 9,2%
Metropolitana 94.637 66,4%
O'Higgins 5.342 3,7%
Maule 5452 3,8%
Biobio 7450 5,2%
Araucania 3.721 2,6%
Los Rios 1.274 0,9%
Los Lagos 4.847 3,4%
Aysén 348 0,2%
Magallanes 910 0,6%
Total 142.515 100%
Nota:

(1) Durante los 12 meses anteriores a la aplicacion de la encuesta
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

32 Ley N° 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. 1968. Ministerio del Trabajo.
Compendio de Normas Legales sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. Ley Ne 16.744 y Decretos
Supremos. Gobierno de Chile. Instituto de Normalizacion Previsional. Santiago. 2002.

33 De acuerdo a datos de la Superintendencia de Seguridad Social (Suseso), existe una tendencia a la baja en los accidentes del
trabajo, siendo la cifra de accidentes del trabajo del afo 2014 la mas baja de la Ultima década, con una tasa de 4,0 accidentes
del trabajo por cada 100 trabajadores cubiertos por las mutualidades. Mayor informacion en Informe anual Estadisticas sobre
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2014. Superintendencia de Seguridad Social, abril de 2015.
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De acuerdo a la region, la mayor cantidad de trabajadores involucrados en accidentes del trabajo se ubica
en la Region Metropolitana con 94.637 trabajadores involucrados, seguidos de Valparaiso con 13.181
y la del Biobio con 7.450 trabajadores afectados. Cabe destacar que, de acuerdo a la Superintendencia
de Seguridad Social, en estas regiones existe una mayor proporcidon de empresas cuyas actividades
econdémicas presentan una tasa de accidentabilidad mayor al promedio nacional®.

De acuerdo a la rama de actividad econdmica, existe una mayor presencia de accidentes del trabajo en
empresas que pertenecen a las ramas de hoteles y restaurantes; construccion y en los rubros agrupados
en agricultura, ganaderfa, caza y silvicultura. Las empresas con mayor proporcion de accidentes de trayecto
corresponden a la rama de servicios comunitarios, sociales y personales; ensefianza y construccion. En
el caso de las enfermedades profesionales, la mayor proporcién de empresas se concentra en servicios
sociales y de salud; ensefianza e intermediacién financiera.

34 En el afo 2014, las actividades econdmicas que presentan una tasa de accidentabilidad del trabajo mayor que el promedio
nacional son Industria (5,8%), Transporte (5,7%), Agricultura (5,0%), Construccion (4,6%) y Comercio (4,5%). Mayor informacion
en Informe anual Estadisticas sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, 2014. Superintendencia de Seguridad Social, abril de
2015.
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GRAFICO 60

Distribucion de empresas con accidentes del trabajo *, accidentes de trayecto y enfermedades

profesionales, seglin rama de actividad econémica

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura

Pesca

Explotacion de minas y canteras

Industria manufacturera

Suministro de electricidad, gas y agua

Construccion

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion

de vehiculos automotores, motocicletas, efectos

personales y enseres domésticos

Hoteles y restaurantes

Transporte, almacenamiento y comunicaciones

Intermediacion financiera

Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler

Ensefianza

Servicios sociales y de salud

Otras actividades de servicios comunitarios,
sociales y personales

Total

40,9%
7,5%
2,4%

30,7%
10,9%
5.2%

33,0%
7,9%
6,6%

29,7%
18,5%
5,6%

23,2%
18,8%
1,5%

41,0%
28,7%
2,1%

28,9%
13,0%
2,5%

41,5%
20,8%

2,8%

21,9%
9,1%
2,6%

17,2%
20,1%
6,7%

23,7%
26,3%
3,0%

26,8%
29,5%
8,6%

27,0%
20,9%
13.7%

15,6%
40,5%
4,2%

30,2%
19,6%
3.7%

B Empresas con accidentes del trabajo M Empresas con accidentes del trayecto

Nota:

(1) Durante los 12 meses anteriores a la aplicacion de la encuesta

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Empresas con enfermedades profesionales
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10.2 Gestion de la seguridad y salud en el trabajo

Dependiendo del tamafio de las empresas, la ley establece diversos instrumentos de prevencion de
riesgos®. Estos instrumentos son fundamentales para gestionar la seguridad y salud laboral, y su aplicacion
permite el control y manejo de los riesgos de accidentes y la prevencion de las enfermedades profesionales.

De acuerdo con las respuestas de empleadores, el instrumento de prevencion de riesgos que tiene mayor
presencia en las empresas es el Derecho a Saber (o Deber de Informar). En un 98,1% de empresas se
entrega algun tipo de informacién sobre la existencia de riesgos en la empresa y sus procedimientos de

prevencion.

GRAFICO 61
Distribucion porcentual de empresas segldn cumplimiento en la implementacion de
Instrumentos de Prevencion de Riesgos, por instrumento

1,9%

98,1%

Derecho a saber Reglamento interno de Reglamento de orden, Comité paritario de Departamento de
higiene y seguridad higiene y seguridad higiene y seguridad prevencion de riesgos

B Cumple o existe M No cumple o no existe
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Derecho a Saber (en todas las empresas), Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, desde un trabajador; Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad, (desde diez trabajadores); Comité Paritario de Higiene y Seguridad, (més de 25
trabajadores) y Departamento de Prevencion de Riesgos, (mas de 100 trabajadores).
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El Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, cuya funcion consiste en regular la actividad al interior
de la empresa en cuanto a horarios, descansos, obligaciones y sanciones, entre otros aspectos, tiene un
59,7% de cumplimiento. Por su parte el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, que le compete la labor
de capacitacion de los trabajadores, investigar los accidentes del trabajo, y fomentar la seguridad en la
empresa con participacion de los trabajadores, presenta un cumplimiento de 65,3%; el Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Seguridad exigible para las empresas con diez o mas trabajadores se implementa en el
78,7% de empresas y el Departamento de Prevencion de Riesgos es efectuado en el 81,2% de las empresas
que deben cumplir con este instrumento.

Considerando el tamafio de las empresas, se observa que la mediana y gran empresa tienen los mayores
porcentajes de cumplimiento en la implementacion de estos instrumentos preventivos. La mayor
deficiencia en el cumplimiento de instrumentos como el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad y
el Comité Paritario de Higiene y Seguridad corresponde a la pequefia empresa, con un 57,7% y un 47,8%
respectivamente.

GRAFICO 62
Proporcion de empresas que cumplen con Instrumentos de Prevencion de Riesgos, segin
tamano de empresa

Empleador cumple Existe reglamento Existe reglamento Existe comité Existe departamento
deber de informar interno de higiene interno de orden, paritario de higiene y de prevencion de
(emp.) y seguridad higiene y seguridad seguridad riesgos
Microempresa Pequefia empresa ™ Mediana empresa M Gran empresa M Total

Nota:
(*) No tiene obligacién de contar con un determinado Instrumento de Prevencion de Riesgos
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)
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Comparando las cifras 2014 con la Encla 2011, se constata que existe una importante baja en el
cumplimiento de algunos instrumentos de prevencion: para el afo 2011 la proporcion de empresas con
Reglamento Interno de Higiene y Seguridad era de 83,8%, para el afo 2014 la cifra bajo a un 59,7%. Lo
mismo ocurre con el Comité Paritario de Higiene y Seguridad, con una baja en el cumplimiento desde
70,8% en el afo 2011 a 65,3% para el afo 2014. En el caso del Departamento de Prevencién de Riesgos se
acerca a la cifra de cumplimiento del afio 2011, con un 81,2%.

Respecto a la rama de actividad econdmica, segun la informacion entregada por los empleadores
y trabajadores, existe un cumplimiento total del instrumento Deber de Informar, en las ramas de:
Agricultura, Pesca, Minerfa y Electricidad. En cuanto al Reglamento Interno de Higiene y Seguridad,
su mayor cumplimiento se da en el rubro de Pesca, Minerfa e Industria manufacturera. El Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad por su parte, tiene mayor presencia en las ramas de Agricultura,
Mineria y Electricidad. El Comité Paritario de Higiene y Seguridad tiene mayor presencia en las ramas de
Intermediacion financiera y Electricidad. Y en cuanto al Departamento de Prevencion de Riesgos su mayor
cumplimiento se da en la rama de Explotacion de minas y canteras y de Electricidad, gas y agua.

El incumplimiento mas bajo se observa en la implementacién del Reglamento Interno de Higiene y
Seguridad en la rama que agrupa a Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales, con
un 40,5% vy el rubro Intermediacion financiera con un 43,7% de cumplimiento en este instrumento.
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CUADRO 98
Empresas que cumplen con implementacion de instrumentos de prevencion de riesgo, segiin rama de
actividad econdmica

Existe Existe q oy .
Empleador reglamento reglamento Ex;sr’gfa?i)‘;né';e de :r)fcgrt:ent 5
Rama de actividad econémica | cumple deber interno de interno de phi T dep e — L
de informar higiene y orden, higieney segurida)c/.i d‘; S m—
seguridad seguridad 9 9
Agricultura, ganaderia, caza y
silvicultura 100% 53,6% 90,1% 65,6% 75,9%
Pesca 100% 87,2% 89,2% 68,7% 95,8%
Explotacion de minas y canteras 100% 78,1% 96,2% 75,7% 100%
Industria manufacturera 99,4% 72,8% 84,7% 79,5% 94,4%
Electricidad, gasy agua 100% 51,1% 83,7% 82,7% 100%
Construccion 99,8% 57,9% 90,9% 51,5% 88,4%
Comercio al por mayor y al por
menor; Reparacion de vehiculos 99,5% 53,5% 74.4% 63,0% 78,4%

automotores, efectos personales
y enseres domésticos

Hoteles y restaurantes 93,4% 62,8% 69,8% 60,7% 81,0%
Ifﬁﬁﬁ?aeag'n”ggce”amiemo y 93,5% 71,1% 70,1% 58:8% 93,0%
Intermediacion financiera 99,4% 43,7% 63,5% 89,1% 74,6%
Actividades inmobiliarias,

empresariales y de alquiler 96,7% 585% 72,5% 57,5% 734%
Ensefanza 96,9% 59,2% 78,2% 81,5% 62,5%
Servicios sociales y de salud 99,8% 62,6% 69,6% 65,7% 75,4%
Otras actividades de servicios

comunitarios, sociales y 98,3% 40,5% 66,8% 72,9% 66,3%
personales

Total 98,1% 59,7% 78,7% 65,3% 81,2%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

En las cifras descritas anteriormente se observa que aun existe una importante proporcion de empresas
que incumplen con la implementacion de los instrumentos de prevencion de riesgos, manteniendo un
menor nivel de observancia que el que exige la legislacién en esta materia. Cabe destacar que se realizd
un analisis del comportamiento de estos instrumentos preventivos en la Encla de los Ultimos diez afos
(2004-2014), donde se constata que se mantiene la tendencia al incumplimiento de algunos instrumentos.
Existen variaciones para algunos de estos instrumentos en los diferentes aflos analizados y, aumentando la
cifra de cumplimiento, al menos en un instrumento preventivo, para los afos 2011y 2014, lo mas probable
a raiz del alto porcentaje de existencia del Derecho a Saber.
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GRAFICO 63
Porcentaje de empresas que cumplen implementaciones de Instrumentos de Prevencion de

Riesgos ¥, seglin instrumento, afios ? 2004 a 2014

2004 2006 2008 2011 2014
B Al menos un instrumento M Reglamento interno de higiene y seguridad Comité paritario de higiene y seguridad
M Departamento de prevencién de riesgos

Notas:
(1) Se considera el Derecho a Saber dentro de los instrumentos del afio 2011 y 2014, anteriormente se preguntaba por la presencia de “al

menos un instrumento”
(2) Los porcentajes indican tendencia. Para los afios 2004 y 2006 no se utilizaron factores de expansion, a diferencia de los afnos 2008, 2011

y 2014
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

Por otra parte, la presencia de sindicato en la empresa, de acuerdo a consulta a dirigentes sindicales y
trabajadores, estaria propiciando la existencia de los instrumentos de prevenciéon de riesgos. Como se
observa en el grafico siguiente, existe una gran diferencia entre empresas con sindicato que cumplen con
la existencia de estos instrumentos y empresas que no tienen sindicatos, las que presentan cifras mas bajas
de cumplimiento en esta area.
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GRAFICO 64
Porcentaje de empresas con Instrumentos de Prevencion de Riesgos, segun existencia de
sindicato, instrumento y obligacion de tenerlo

Empleador Existe reglamento Existe reglamento Existe comité Existe departamento
cumple deber de interno de higiene interno de orden, paritario de higiene de prevencion de
informar (emp.) y seguridad higiene y seguridad y seguridad riesgos

B Empresas sin sindicato M Empresas con sindicato Total
Fuente: Encla 2014, Dirigentes sindicales y Trabajadores

10.3 Deber de Informar o Derecho a Saber

Este derecho consiste en la entrega de informacion acerca de los peligros que implican las labores,
y las medidas e instrucciones preventivas que se deben aplicar para evitar la exposicion a riesgos para
la salud presentes en los lugares de trabajo. Este debe ser implementado por las empresas desde el
ingreso del trabajador a la empresa, cuando existe un cambio en el proceso productivo y cuando se usan
nuevas herramientas o equipos. De acuerdo a los datos aportados por la Encla existe un alto porcentaje
de cumplimiento en el conjunto de empresas, de distintos tamafos, en la implementacién de este
instrumento preventivo, con muy pocas diferencias en las respuestas de empleadores y trabajadores. A
su vez el cumplimiento del Derecho a Saber considerando la actividad econdémica y el conjunto de las
regiones del pais es también alto.

De acuerdo a la informacién entregada por los empleadores sobre el Deber de Informar, se puede constatar
gue este instrumento preventivo se aplica en mayor medida, en aquellas ocasiones en gue se incorporan
nuevos equipos o instrumentos de trabajo y cuando ingresa un nuevo trabajador a laempresa. El modo en
que se aplica este derecho es de preferencia mediante la charla breve. Llama la atencion, sin embargo, que
el porcentaje de empresas que realiza curso de capacitacién al respecto es bajo.
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CUADRO 99
Porcentaje de empresas que cumplen con el Deber de Informar, por ocasion ¥ y modo en que informa

Cumple Modo en que informa

Ocasidn en que informa I?s;:rc:‘gra el s cac;;zg;gign

ﬁ\géﬁgiﬁggﬁ%ﬂg cuando 88,5% 78,2% 12,5% 9,2% 100%
tCr:ggj%o cambia método de 86,9% 82,8% 9,2% 8,0% 100%
Candoncgemeoeai | oom | s | oo
%‘ftgﬁg g;ﬁg;pgﬁ o 84,5% 80,4% 14,8% 4,8% 100%
g;a&g;’aogg;gmde”te enla 83,7% 80,5% 8,1% 11,5% 100%
Ante otra situacion 5,8% 84,2% 10,3% 5,5% 100%
Nota:

(1) Se considera el conjunto de empresas en que podrfa darse la ocasion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

10.4 Funcionamiento y eficacia de los instrumentos de prevencion de
riesgos

La percepcion de empleadores en cuanto a la eficacia de los instrumentos de prevencion de riesgos es
mas positiva para las funciones que desarrolla el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.
En un porcentaje importante de empresas este contiene las instrucciones sobre las normas que deben
observarse en la empresa en cuanto a contenidos de seguridad y salud, con la entrega de una copia a cada
trabajador.

En cuanto al Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, también se valora mas positivamente su eficacia
en relacién a la incorporacion de informacién sobre los riesgos laborales presentes en los procesos de
trabajo de la empresa y su respectiva entrega a los trabajadores.

El instrumento que presenta la percepcidon mas negativa desde el punto de vista de los empleadores es el
Comité Paritario de Higiene y Seguridad, ya que este no ejerce en forma éptima sus funciones relacionadas
con la capacitacion a trabajadores en prevencion de los riesgos laborales y en la investigacion de accidentes
del trabajo que ocurren en la empresa.
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GRAFICO 65
Porcentaje de empresas segin eficacia de los Instrumentos de Prevencion de Riesgos
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Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado)

La informacion entregada por los trabajadores encuestados sobre el funcionamiento y eficacia de los
instrumentos de prevencion de riesgos en las empresas no difiere mucho de la respuesta de empleadores.
Ambos coinciden en la opinidon mas positiva para el funcionamiento del Reglamento Interno de Higiene
y Seguridad y el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad. Ambos actores también concuerdan
en la percepcion negativa en cuanto a la poca eficacia del Comité Paritario de Higiene y Seguridad, en el
ejercicio de sus funciones.

La percepcion de los trabajadores es aun mas negativa que la de los empleadores en relaciéon al
funcionamiento del Departamento de Prevencion de Riesgos, en cuanto a la poca eficacia de este
instrumento en su funcién de capacitacion del personal en materias de su competencia.

Considerando el tamafio de las empresas, y en opinion de los empleadores, en las pequefas empresas
el Comité Paritario de Higiene y Seguridad presenta los niveles mas bajos de percepcion de eficacia en
cuanto a sus funciones de capacitacion en seguridad y prevencion y en la investigacion de accidentes del
trabajo. Percepcion que también es compartida por los trabajadores.
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10.5 Acciones de prevencion de riesgo

La Encla consultd a trabajadores y empleadores sobre las acciones de prevencién de riesgos que
implementa la empresa, considerando el mes anterior a la aplicacion de la encuesta. Las preguntas indagan
respecto de las actividades de capacitacién, la evaluacion de riesgos laborales, las instrucciones, planes y
procedimientos preventivos, entre otras actividades.

Las acciones de prevencion de riesgos mas recurrentes que implementan las empresas corresponden
a la revision y mantencién de maquinarias y equipos, seguido de las instrucciones orientadas al uso de
los implementos de seguridad. Estas acciones concentran una mayor coincidencia en las respuestas de
empleadores y trabajadores.

Las acciones preventivas que tienen menores porcentajes de ejecuciéon corresponden a la realizacion de
acciones orientadas a la prevencion del estrés, depresion o angustia, las materias referidas al acoso laboral
y a fijar procedimientos para la denuncia del acoso sexual. Estas acciones ademas concentran una mayor
discrepancia en la opinién de empleadores y trabajadores.

CUADRO 100
Porcentaje de empresas que realizaron acciones de prevencion de riesgos, por tipo de accion realizada
en el dltimo mes ® e informante

igentes

Accion de prevencion Empleadores | Trabajadores
Evaluacién de los riesgos ocupacionales 47,5% 54,7% 50,2%
Capacitacion a trabajadores en seguridad 50,6% 54% 48,6%
Instruccion uso extintores y prevencién de incendios 52,7% 49,5% 50,8%
Instruccion uso implementos seguridad 62,7% 56,8% 63,5%
Prevencion en uso de plaguicidas y fertilizantes 34,8% 27,8% 32,1%
Planes evacuacién, reconocimiento sefalética 52,6% 54,5% 52%
Prevencion de lesiones musculo esqueléticas y posturales 31,9% 41% 32,5%
Fijar procedimientos para denuncias de acoso sexual 23,7% 12,1% 154%
Prevencion del estrés, depresion o angustia en el trabajo 17% 11,9% 13,2%
Materias de acoso laboral 18,8% ) )
Revision y mantencion de maquinas y equipos 67,9% 65,9% 71,3%
Otra accion de prevencién 10,4% 3% 4,8%
Nota:

(1) Anterior a la aplicacién a la encuesta
(2) Sin informacion
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios Empleadores), Dirigentes y Trabajadores
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Considerando el tamario de las empresas y de acuerdo a la opiniéon de los empleadores, la gran empresa
realiza en forma prioritaria acciones de prevencion de riesgos orientadas a la capacitacion a trabajadores
en temas de seguridad laboral (91,1%), seguido de instrucciones en el uso de implementos de seguridad
personal (88,5%).

La mediana empresa privilegia las acciones relacionadas con la revisién y mantencién de maquinaria y
equipos (81,7%), sequido de instrucciones en el uso de implementos de seguridad (76,9%).

Por su parte la pequefia empresa prioriza acciones preventivas en materias de revisién y mantencion de
magquinaria y equipos (71,5%), sequido de acciones de instruccién en el uso de implementos de seguridad
(67,4%).

La microempresa realiza acciones enfocadas a la revision y mantencion de maquinarias y equipos (59,6%),
seguido de acciones en instruccion en el uso de implementos de seguridad (51,3%).

En general y de acuerdo a los datos obtenidos en la consulta a empleadores y trabajadores se puede
constatar que la proporcion de empresas que implementan acciones preventivas para el control de los
riesgos laborales se mantiene baja, comparada con encuestas realizadas en los afios anteriores.

En cuanto a la toma de decision en materias de seguridad y salud laboral, en el 76,1% de las empresas,
estas decisiones se toman a nivel de la gerencia general o duefio de la empresa. Estas decisiones son
compartidas con el nivel de direccién intermedio de la empresa en el 18,9% del total de empresas y con
los niveles operativos el 5% de las empresas.

De acuerdo al tamafo de las empresas, las decisiones en materia de prevencion de riesgos son de
responsabilidad, en la mayoria de las empresas (76,1%), del nivel gerencial. Sin embargo, la mediana y
pequefia empresa son las que mas comparten las decisiones en estas materias con los encargados de
los niveles intermedios de la empresa. Considerando la rama de actividad econdmica, también es el
nivel gerencial quien asume la mayor parte de estas funciones, con algunas excepciones en los rubros
de Intermediacién financiera y Ensefanza, donde aumenta en un mayor porcentaje de empresas, se
comparten estas responsabilidades con el nivel intermedio de la empresa.
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CUADRO 101
Distribucion de empresas por nivel mas alto de la empresa en el que se toman las decisiones en
materia de prevencion de riesgos laborales en seguridad y salud

Nivel | Cantidad | Porcentaje
A nivel de la gerencia general de la empresa (o duefio) 67474 76,1%
En un nivel intermedio de la empresa 16.764 18,9%
En los niveles operativos de la empresa 4428 5,0%
Total 88.666 100%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios a Empleadores)

10.6 Exposicion a factores de riesgos laborales

Los modelos preventivos actuales analizan la empresa como un sistema en donde coexisten circunstancias
relacionadas con las condiciones materiales del trabajoy factores sociales. Ambos componentesinteractian
entre si para el cumplimiento de planes y metas en el trabajo.

Los factores de riesgo son todos aquellos elementos tanto materiales como psicosociales presentes en los
lugares de trabajo que pueden constituir una amenaza para la seguridad y salud del trabajador. Su principal
caracterfstica es que estos son inherentes a las actividades de cada empresa, por ello se requiere de un
diagndstico enfocado a cada actividad y sector laboral, de manera de elaborar medidas de prevencion
especificas para lograr su eliminacién o control.

La respuesta de empleadores, sobre la presencia de riesgo en la empresa, menciona como el factor de
riesgo predominante aquellos asociados a condiciones inseguras con un 68,9%. Las condiciones inseguras
son todos aquellos factores o circunstancias del medioambiente de trabajo que constituyen un peligroy
pueden contribuir a la ocurrencia de accidentes. Algunas de estas condiciones corresponden a: trabajo
a la intemperie, riesgos de caidas de altura, caidas del mismo y distinto nivel, condiciones climaticas y/o
ambientales, trabajo con productos inflamables, exposicion a radiaciones, malas condiciones de aseo y
orden, lesiones por caida de objetos, entre otras.

Otro factor de riesgo importante mencionado por los empleadores, corresponde al riesgo ergondmico,
con un 32,4%. Este riesgo surge por la ejecucién de labores que conllevan una posicion forzada, como
el trabajo permanente de pie, el trabajo permanente sentado, la realizacion de labores que involucran
movimientos repetitivos, uso del computador, el manejo manual de carga, que conlleva el levantamiento,
movimiento o el transporte de cargas, las posturas estaticas en el lugar de trabajo. Todos ellos constituyen
un importante riesgo para el sistema musculoesquelético®, ocasionando dolores, molestias y lesiones que
pueden llegar a transformarse en problemas de salud crénicos.
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Los factores relacionados con los riesgos mecénicos se presentan en un 28,5% de empresas, estos riesgos
existen en aquellas tareas que requieren del uso y manipulacion de herramientas manuales, sean estas
motorizadas o no, como fresadoras, lijadoras, taladros, prensas, en la manipulacién de vehiculos, gruas,
maquinarias y equipos. A su vez, estos riesgos pueden derivar en numerosos dafos, como cortes,
contusiones, golpes, atrapamientos, aplastamientos, caidas y quemaduras®’.

CUADRO 102
Porcentaje de empresas que presentan factores de riesgo, segin factor

Factores de riesgo | Porcentaje
Accidente 15,0%
Bioldgicos 0,6%
Catéstrofe/fenémeno natural 1,8%
Ergondmicos 32,4%
Factores de riesgo por condiciones inseguras 68,9%
Factores humanos 0,5%
Mecénicos 28,5%
Psicosociales 14,9%
Quimicos 10,8%
Riesgos sanitarios 1,7%
Otros 1,8%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

En el andlisis de los factores de riesgo, se observa que en todos los tamafios de empresas estdn presentes
en un mayor porcentaje los factores de riesgo relacionados con la presencia de condiciones inseguras,
riesgos ergondmicos y riesgos mecanicos y, ademas, que la orientacion de los porcentajes sigue el tamafio
de empresay sin que las diferencias de porcentajes sean mayores entre un tamafo de empresay el tamafio
siguiente. La diferencia de porcentajes mas importante se origina entre el que exhibe la microempresa y la
gran empresa (61,8% vs.75,9%).

36 https.//www.fundacionmapfre.org/documentacion/../i18n/catalogo_imagenes/grupo.cmd?path=1016492

37 De acuerdo a datos internos de la Direccion del Trabajo, en la mayor parte de los accidentes del trabajo intervienen
estos factores, con importantes secuelas, pérdida de capacidad de trabajo y dafios a la salud de los trabajadores. Informe
trabajadores involucrados en accidentes del trabajo, nivel nacional, afo 2014. Fuente: Registros administrativos, Direccion
del Trabajo. Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios.
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CUADRO 103
Proporcion de empresas que presentan factores de riesgo, segln factor y tamaio

Factor de riesgo ‘ Microempresa Erer?:reefs‘g 'I\Enrggiraer;g ‘ Gran Empresa
Accidente 13,7% 15,9% 14,7% 20,6%
Bioldgicos 0,6% 0,6% 0,6% 1,0%
Catéstrofe/fenémeno natural 3,8% 0,4% 0,4% 0,3%
Ergondmicos 28,9% 33,7% 39,7% 35,1%
Factores de riesgo por condiciones inseguras 65,8% 70,2% 73,4% 75,9%
Factores humanos 0,6% 0,4% 0,8% 0,4%
Mecdnicos 23,9% 32,2% 29,9% 32,8%
Psicosociales 17,2% 13,3% 13,7% 12,3%
Quimicos 10,1% 10,7% 14,2% 9,4%
Riesgos sanitarios 1,6% 1,8% 1,3% 2,5%
Otros 1,2% 2,2% 2,6% 2,4%

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

En cuanto a la rama de actividad econémica, la presencia de factores de riesgo se encuentra en directa
relacion con el tipo de actividad que realizan las empresas. La proporciéon mas alta corresponde a
factores de riesgo relacionados con la presencia de condiciones inseguras. Es el caso de los sectores de la
construccion; industria manufacturera, minerfa y el sector silvoagropecuario; mas del 80% de las empresas
sefialan dicho riesgo. Un 88,6% en la rama de la Construccion, cuyos procesos de trabajo son variados y
Con NUMerosos riesgos®.

La industria manufacturera por su parte indica un 86% de condiciones inseguras, lo que se explica por la
presencia de riesgos que tienen estrecha relacién con los diferentes procesos en que participan recursos
mecanicos y/o manuales, para la transformacion de la materia prima, como: fundicion, prensado, soldadura,
forjado, entre otros. Asi como riesgos asociados a los procesos de empaque, almacenamiento y transporte.

En el sector silvoagropecuario predominan los factores de riesgo por condiciones inseguras con un 82,9%;
en la mitad de las empresas (50,6%) los riesgos mecanicos y en un tercio de ellas (36,1%) los riesgos
quimicos®.

38 Entre los principales descritos por la literatura corresponden a: caidas de altura de distinto nivel, riesgos de derrumbes, uso
de maquinarias, equipos, herramientas y materiales, instalaciones eléctricas provisorias, falta de orden y sefalizacion en
obras o faenas y no disponer o usar los elementos de proteccién personal adecuados al riesgo.

39 OIT. Informacion sobre agricultura disponible en castellano en el siguiente link:
http://www.ilo.org/wcmsp5/ groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/publication/wcms_067557.pdf
La presencia de estos riesgos vinculados a las actividades de la agricultura, que de acuerdo a la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), se ubica entre los més peligrosos del mundo. Por el uso de tractores, cosechadoras y otras maquinarias
pesadas que provocan la mayoria de las lesiones y muertes del trabajo en este sector, sumado al aumento en el uso de
sustancias quimicas, que incapacita a personas a través de la exposicion continuada y el uso indebido de las mismas.
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Un tipo de riesgo distinto son los psicosociales* que afectan principalmente a los servicios. Un ejemplo
es el sector ensefanza que indica una alta presencia de factores de riesgo psicosocial, en el 64,6%de las
empresas, que se explica por caracteristicas distintivas de la actividad docente®'.

CUADRO 104
Porcentaje de empresas que presentan factores de riesgo, segin factor y rama de actividad econémica

Rama de actividad

econdmica

Fenémeno
natural
Ergondémicos
inseguras
Factores
humanos
Mecanicos
Psicosociales
Quimicos
Riesgos
sanitarios

Accidente

Biolégicos

Catastrofe/
Condiciones

Agricultura, ganaderia, caza | 300 | 5605 | 0,09 | 243% | 829% | 13% | 506% | 09% | 361% | 36% | 04%

y silvicultura
Pesca 41% | 36% | 04% | 489% | 735% | 00% | 333% | 43% | 14% | 84% | 1,7%
E;ﬁ'gr:gion de minasy 20,1% | 00% | 00% | 163% | 833% | 06% | 296% | 32% | 223% | 29% | 11,3%

Industria manufacturera 9,8% 0,0% 0,0% | 273% | 860% | 0,7% 38,1% 0,6% 9,9% 0,0% 0,1%

Suministro de electricidad,
gasy agua
Construccion 7,8% 0,1% 00% | 267% | 886% | 03% | 449% | 0,1% 7,4% 0,6% 0,9%

Comercio al por mayory
al por menor; Reparacion
de vehiculos automotores, o o

motocicletas, efectos 6% | 01%
personales y enseres

37,9% | 0,0% 00% | 388% | 62,7% | 00% | 132% | 55% | 285% | 18% | 08%

71% | 37,1% | 592% | 06% | 21,9% | 308% | 105% | 0,7% 2,2%

domésticos
Hoteles y restaurantes 7,8% 0,1% 00% | 276% | 764% | 15% | 471% | 59% 9,1% 0,5% 4,6%
Transporte,
almacenamiento y 70,1% | 0,1% 00% | 392% | 403% | 00% | 144% | 10,7% | 54% 0,4% 5,5%

comunicaciones
Intermediacion financiera 7,9% 03% | 11,7% | 46,7% | 649% | 0,0% 04% | 24,0% | 02% 0,4% 9,5%

Actividades inmobiliarias,
empresariales y de alquiler

243% | 13% 14% | 390% | 584% | 02% | 143% | 14,1% | 6,1% 0,3% 0,8%

Ensefianza 82% | 08% | 04% | 396% | 39.0% | 00% | 33% | 646% | 49% | 99% | 12%
?aela’édos sociales y de 138% | 54% | 00% | 37.9% | 458% | 1,0% | 31,0% | 287% | 11,6% | 155% | 06%
Otras actividades de

servicios comunitarios, 13,7% | 0,3% 0,4% 226% | 794% 0,0% 3,5% 23,1% 2,7% 3,7% 2,5%

sociales y personales

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores)

40 Los riesgos psicosociales son aquellas condiciones que se encuentran presentes en el entorno laboral, directamente
relacionados con la organizacion del trabajo, el contenido y la realizacion de la tarea, que tienen capacidad de afectar tanto
al desarrollo del trabajo como a la salud del trabajador (fisica, psiquica o social). Los factores psicosociales se pueden expresar
en forma de estrés laboral, burnout, acoso sexual y/o laboral, entre otros.

41 Exposicion a condiciones de trabajo asociadas una importante carga laboral, a situaciones conflictivas con alumnos y
apoderados, trastornos de la voz y trabajo con altas exigencias emocionales.
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10.7 Condiciones medioambientales en el trabajo

El Decreto Supremo N° 594 fija las normas béasicas en relacion a las condiciones sanitarias y ambientales
de todo lugar de trabajo. Estos deben cumplir ciertos requisitos minimos de funcionamiento que eviten las
situaciones de riesgo, asegurando la proteccion de la salud y bienestar de las personas.

La consulta a empleadores, dirigentes sindicales y trabajadores recoge opiniones con respecto a diferentes
aspectos que conforman el medioambiente de trabajo, como salas de vestir, duchas, sefialética, ventilacion,
vias de evacuacion, entre otras. Ademés incorpora una evaluacion de estas condiciones, usando como
criterio de calificacion buena, regular o mala.

GRAFICO 66
Porcentaje de empresas por existencia de condiciones ambientales, segln informante
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M Trabajadores + dirigentes sindicales ™ Empleadores
Encla 2014, Empleadores (Cuestionarios autoaplicado), Dirigentes Sindicalesy Trabajadores

42 D.S. 594 del Ministerio de Salud (1999), que aprueba normas sobre condiciones sanitarias y ambientales bésicas en los
lugares de trabajo.
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Las materias que presentan un mayor cumplimiento, sobre el 90%, corresponden a iluminacién, ventilacion,
espacios de circulacion, espacio suficiente en los puestos de trabajo, servicios higiénicos, sefialética y vias
de evacuacion, sin mayores diferencias en las respuestas de empleadores y trabajadores.

En cuanto a la calificacién de las condiciones de saneamiento bésico que deben existir en el trabajo, en
opinién de los empleadores, la evaluacion es, en su gran mayoria buena, sobre el 80% para los aspectos
relacionados con vias de evacuacion, espacios de circulacion, sefalética para peligros, ventilacion, espacios
del puesto de trabajo, iluminacion y servicios higiénicos.

En un grupo importante de empresas aun se mantienen niveles de incumplimiento en las materias de
saneamiento basico en relacion con la existencia de salas de vestir, duchas y comedores, ya constatados
en la Encla 2011, sin diferencias en la opinién de trabajadores y empleadores. En un porcentaje muy
mayoritario de empresas ademas tales materias han sido calificadas como regular en mayor medida por
empleadores y trabajadores.

GRAFICO 67
Porcentaje de empresas segin calificacion de condiciones ambientales y de trabajo, por
elemento

Salas de vestir 75,3% 21,2% 3,6%

Vias de evaluacion 83,0% 12,6% 4,4%

Espacios de circulacion 84,8% 13,5% 1,7%
Sefalética para peligros 82,7% 11,4% 6,0%
Ventilacion 83,4% 13,6% 2,9%

Espacio del puesto de trabajo 84,7% 12,3% 3,0%
Iluminacion 88,6% 9,9% 1,4%

Duchas 74,6% 21,1% 4,4%

Comedores 79,5% 18,0% 2,5%

Servicios higiénicos 80,6% 16,6% 2,9%

M Buena ™ Regular Mala
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), Dirigentes Sindicales y Trabajadores
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10.8 Salud de los trabajadores

“La salud en el trabajo consiste en lograr la promocidn y mantenimiento de un alto grado de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todos los trabajos; prevenir el daho causado por las condiciones de su
trabajo, protegerlos en su empleo contra los riesgos resultantes de agentes perjudiciales, colocar y mantener al
trabajador en un empleo adecuado a sus aptitudes fisiolégicas y psicoldgicas; en suma, adaptar el trabajo al
hombre y cada hombre a su actividad"*.

CUADRO 105
Porcentaje de empresas con problemas de salud de sus trabajadores, segln tipo de problema e
informante

Problemas de salud Empleadores dirggr??gggionrgfcgles
Sordera por ruido excesivo 1,9% 41%
Enfermedades a la piel 1,6% 4,9%
ﬁél\apneiér?t%rssr%l%;et?tsif/%irzo, malas posturas, trabajo de pie o 23.2% 35,3%
Intoxicaciones o enfermedades por uso sustancias quimicas 0,9% 2,3%

Heridas y lesiones por cortes, atrapamientos, caidas, etc. 33,1% 37,8%

Estrés, depresién o angustia 9,7% 24,7%
Problemas en el embarazo (1) 2,6%

Otros problemas de salud 1,4% (1)

Nota:
(1) Pregunta no incluida en el cuestionario correspondiente
Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Empleadores), a Dirigentes y a Trabajadores

Enla consulta a trabajadores y empleadores sobre la presencia de algunos problemas de salud relacionados
con el trabajo, existe coincidencia en ambos actores laborales en mencionar como los accidentes de mayor
ocurrencia las heridas o lesiones por cortes, atrapamientos o caidas.

El segundo problema de salud con mayor porcentaje de mencidn en ambos actores, aunque con algunos
puntos de diferencias entre ambos, corresponde a los trastornos de tipo musculoesqueléticos, con
lesiones por sobreesfuerzo, malas posturas, trabajo de pie 0 movimientos repetitivos, con un 23,2% segun
empleadores y un 35,3% segun los trabajadores.

43 Definicion de salud laboral propuesta por el Comité Mixto de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) y de la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS).
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El tercer lugar lo ocupan las afecciones relacionadas con la salud mental de los trabajadores como el estrés,
depresién o angustia, y es en ese problema de salud donde se observa una mayor discrepancia entre
trabajadores y empleadores. Mientras los primeros sefialan la existencia de este problema en un 24,7% del
total de empresas, los empleadores lo hacen en solo un 9,7% de ellas.

10.9 Consideraciones finales

El instrumento de prevencién de riesgos que tiene mayor presencia en las empresas es el Derecho a Saber
(o Deber de Informar). En casi la totalidad de las empresas encuestadas (98,1%) se entrega algun tipo de
informacion sobre la existencia de riesgos en la empresa y sus procedimientos de prevencion.

Existe una importante baja en el cumplimiento de algunos instrumentos de prevencion con una cifra de
59,7% para el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad; 65,3% para el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad, y el Departamento de Prevencion de Riesgos con un 81,2%.

Del andlisis del cumplimiento de estos instrumentos preventivos en las encuestas de los Ultimos diez afios
(2004-2014) se observa que se mantiene la tendencia al incumplimiento de algunos instrumentos, con
algunas variaciones en los diferentes afos analizados, y aumentando la cifra de existencia de, al menos, un
instrumento preventivo, para los afos 2011y 2014, originado en el alto cumplimiento del Derecho a Saber.

En un grupo importante de empresas auin se mantienen bajos los niveles de cumplimiento en materias
de saneamiento basico, como salas de vestir, duchas y comedores, sin mayores diferencias en opinion
de trabajadores y de empleadores, aspectos que por demas han sido calificados como regular, segun
percepcion de ambos actores.

Hay coincidenciaenambosactoreslaborales,en mencionar como el problema de salud de mayor ocurrencia,
a las heridas o lesiones por cortes, atrapamientos y caidas, seguido de los trastornos musculoesqueléticos,
con lesiones por sobreesfuerzo, malas posturas, trabajo de pie 0 movimientos repetitivos, con un 23,2%
segun empleadoresy un 35,3% seguin los trabajadores. El tercer lugar lo ocupan las afecciones relacionadas
con la salud mental de los trabajadores como estrés, depresion o angustia, donde se observa una mayor
discrepancia entre trabajadoresy empleadores. Mientras los primeros sefalan en un 24,7%, los empleadores
lo hacen en solo un 9,7%.

Finalmente, las acciones preventivas que tienen menores porcentajes de desarrollo corresponden a las de
ejecucion de acciones orientadas a la prevencion del estrés, depresién o angustia, las materias referidas al
acoso laboral y fijar procedimientos para la denuncia del acoso sexual, problemas de salud que, con menor
prevencién, se vuelven potencialmente mas riesgosos.
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La Encla ofrece, una vez mas, una visién general de la situacion del trabajo en el sector de la economfa cuyas
empresas estan regidas por el Cédigo Laboral. En un contexto en el que se discuten reformas al marco
normativo que nos rige desde hace ya treinta y cinco afos, y en un escenario econoémico mas turbulento,
los resultados que arroja la version de la Encuesta Laboral aplicada en el afio 2014 constituyen una de las
fuentes de informacién para orientar la toma de decisiones en materia tanto de politicas publicas, como
también de las politicas que las propias empresas implementan hacia sus trabajadores.

A este respecto, y en relacion con el clima econdémico en el que hoy se desenvuelven las empresas en el
pais, la Encla 2014 muestra que, pese al entorno mas complejo que vive nuestra economfa, la situacion
de la mayoria de las empresas en el pafs sigue siendo satisfactoria. Esto, tanto desde el punto de vista de
los resultados econdmicos que han tenido las unidades productivas como desde el punto de vista de las
expectativas econdmicas de los propios empleadores. Ello es muy importante en el actual contexto porque
aporta un dato que contribuye a contrarrestar un cierto pesimismo, que en periodos de ralentizacién de
la economia se deja sentir especialmente. De este modo, los resultados permiten proyectar al conjunto
de la economia ese optimismo relativo de la mayoria de los empleadores respecto a las posibilidades
econdmicas futuras que sus empresas enfrentan.

Esta percepcion favorable del entorno econdmico y del devenir inmediato de las empresas, estd
acompanado de algunos signos que indican una cierta consolidacion del modelo productivo chileno,
especialmente en lo que se refiere a condiciones de empleo. En primer lugar, los datos muestran que,
tomando al conjunto de las empresas, las modalidades no tradicionales de empleo no han seguido
aumentando al ritmo que lo venfan haciendo, aplicdndose tanto a las modalidades de externalizacién
mas comunes en Chile (subcontratacion y suministro de trabajadores), como a su expresion en las formas
contractuales.

Por un lado, la subcontratacion solo ha aumentado en las empresas de menor tamano, y por otro, el
suministro de trabajadores se consolida como una modalidad méas bien marginal y circunscrita basicamente
a la gran empresa. No obstante, la subcontratacién como modalidad se encuentra en todas las ramas de
la produccion y en todos los tipos de empresas. Pese a que la subcontrataciéon como forma o modalidad
productiva no ha seguido aumentando, se consolida la practica de subcontratar la actividad principal de
la empresa. De este modo, si bien cuantitativamente pareciera ser que las modalidades no tradicionales
de empleo no son mayoritarias entre las empresas privadas del sector formal, cualitativamente si es muy
significativo el que la subcontrataciéon se haya consolidado como una estrategia empresarial que incluye
al propio giro de las empresas. Ello constituye un rasgo del tipo de cambio productivo que ha tenido este
pais en las Ultimas décadas.

En segundo lugar, los datos de la Encla 2014 muestran que, también en materia de condiciones de empleo,
las modalidades de contrato temporal han detenido el crecimiento que habian mostrado desde fines de
la década de los noventa. En este sentido, lo que predomina es el contrato indefinido. Del mismo modo, la
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Encla sefiala también una importante incidencia de la rotacién laboral, que responde también a estrategias
empresariales para disminuir los costos asociados al contrato.

En tercer lugar, en cuanto a las condiciones de empleo, la estructura de remuneraciones en las empresas
chilenas mantiene su cardcter mayoritariamente baja en Chile. Esto es lo que arrojan los datos cuando se
observa que casi la mitad de los trabajadores recibe un pago correspondiente a dos 0 menos unidades
de salario minimo. Los datos de las encuestas sobre el tema sefialan que han crecido las remuneraciones
promedio. No obstante, la Encla muestra que ese crecimiento no ha implicado una modificacién de la
distribucion de las mismas, las que siguen concentradas en los tramos mas bajos.

Del mismo modo, aunque es significativo que solamente un 9,9% de los trabajadores en este sector de la
economia perciba un salario minimo, inclusive con un descenso de la proporcién de trabajadores de las
microempresas que reciben esta remuneraciéon minima, la Encla 2014 muestra que siguen existiendo las
desigualdades salariales entre hombres y mujeres. En efecto, hay una concentracion mayor de las mujeres
en los tramos mas bajos de remuneraciones y es mayor también el porcentaje de ellas que recibe el salario
minimo. En este ambito, aun Chile tiene mucho que avanzar en materia de igualdad salarial entre hombres
y mujeres.

Enloreferido a condiciones de trabajo, los datos de la Encla 2014 muestran también una cierta estabilizacion
en la implementacién de los sistemas de organizacion del trabajo. Por ejemplo, en materia de distribucion
de jornada y uso del tiempo, los datos evidencian que desde el afo 2005 se ha estabilizado la duracién
semanal de la jornada, conforme a los cambios normativos que ha habido en esta materia. Al mismo
tiempo, se observa una disminucion de las formas atipicas de uso del tiempo, o de sus formas mas flexibles,
como es el caso del uso de las horas extraordinarias, el sistemas de turnos y el trabajo en dia domingo. Los
indicadores muestran una disminucién en estos Ultimos aspectos de la organizacion del tiempo de trabajo,
aunque persiste la heterogeneidad entre las distintas empresas.

Por su parte, las condiciones de higiene y seguridad laboral muestran que persiste un cierto nivel de
incumplimiento de las normas en materia de prevencion de riesgos. Aungue la mayorfa de las empresas
cumple con aquellos instrumentos de prevencién de riesgos a los que los obliga la ley, sigue existiendo
un importante nivel de incumplimiento, especialmente en materia del reglamento interno de higiene y
seguridad y en materia de comité paritario. En ambos casos, alrededor de cuatro de cada diez empresas
no cumple con esta norma. En cambio, la enorme mayorfa de ellas si da cumplimiento a la obligacion de
informar a sus trabajadores sobre exposicion a riesgos.

Considerando que el comité paritario constituye también una instancia de participacién de los trabajadores
en las decisiones que involucran sus propias condiciones de trabajo y seguridad, es que resulta preocupante
el nivel de incumplimiento en esta materia. Ello parece estar en sintonia con lo que la Encla 2014 arroja
como resultados en el tema de capacitacion, participacion y gestion inclusiva. Al respecto, hay varias
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cosas que resultan preocupantes. Por un lado, sigue siendo baja la cobertura de la capacitacion laboral
en Chile, especialmente en las empresas de menor tamano. A la vez, no siempre la capacitacion laboral se
traduce en incrementos de remuneraciones, de modo que no hay tampoco mayor incentivo para que los
trabajadores se capaciten.

Del mismo modo, la participacion de los trabajadores en las empresas esta practicamente restringida a
aspectos puramente consultivos y de informacién, sin que signifique cambios en materia de distribucion
del poder interno en las empresas a través de sistemas de gestion menos verticalistas y que otorguen
realmente a los trabajadores la posibilidad de participar en la gestién de la empresa. Por cierto, no se
trata de poner en duda la autoridad que tiene el empleador sino mas bien de introducir modelos de
gestion que sean compatibles con las nuevas tendencias que se observan en materia de gestiéon de
recursos humanos.

Lo anterior, en materia de modelos de gestion y participacion en las empresas, parece indicar que estas
ultimas en Chile han estado abiertas a la innovacién y a la modernizacion pero no a introducir elementos
de modernidad. Como lo planted hace afos el sociélogo Norbert Lechner, refiriéndose a la situacion de
América Latina y su desarrollo, aqui parece que ha habido modernizacion sin modernidad. Es decir, el
cambio organizacional en las empresas no ha implicado mayores cambios en el modo de entender la
gestion de los recursos humanos en ellas.

En materia de accion sindical y negociacion colectiva, los resultados de la Encla 2014 muestran que no
ha habido mayor cambio en la proporcién de empresas que cuenta con sindicatos. Practicamente hay
sindicatos solamente en una de cada diez empresasyy, a la vez, los que existen tienen pocos socios. De este
modo, el fortalecimiento de la organizacion sindical sigue siendo una tarea pendiente para nuestro pars,
maxime cuando la propia encuesta muestra que existe una evaluacion positiva respecto a la existencia de
organizaciones sindicales. No obstante, el que se perciban como positivos, no parece tener un efecto en la
decision de constituir e integrar a estas organizaciones de trabajadores.

Lo interesante que nos muestra esta Encla 2014, sin embargo, es el aumento de la participacion de mujeres
en los sindicatos, lo que constituye un avance no solo en términos de la igualdad de género en materia
laboral sino que también en materia del potencial impulso que la sindicalizaciéon femenina le puede
imprimir al sindicalismo chileno en general.

Por su parte, la negociacién colectiva sigue siendo otra de las tareas pendientes para Chile, por cuanto se
mantiene en niveles muy inferiores a los que se conoce en el conjunto de los paises de la Organizacion para
la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE), por ejemplo. Es indudable que el tema de los sindicatos
y el de la negociacion colectiva estan intimamente relacionados, toda vez que al comparar las empresas
con sindicato con aquellas sin sindicato, se aprecia la enorme diferencia en términos de negociacion. Si
aproximadamente dos de cada diez empresas en que no hay sindicato, han negociado colectivamente



u—{ INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 254

en los Ultimos cinco afos; entre las empresas que cuentan con organizaciéon sindical esta proporcién se
eleva a nueve de cada diez. Por esa razon es que el desafio en materia de extension y fortalecimiento del
sindicalismo, va de la mano con el desafio de extension y fortalecimiento de la negociacidn colectiva.

Asimismo, la Encla 2014 aporta otra evidencia de la necesidad de modernizar realmente nuestro sistema
de relaciones laborales. En efecto, si bien la conflictividad laboral se ha dicho que es baja en el pafs, medida
por el nimero de huelgas que se realizan cada afio y el nimero de trabajadores a los que involucran. Por
otro lado, la mayoria de las huelgas o paros que declaran las empresas, han tenido lugar al margen de la
negociacion colectiva, lo cual indica que el conflicto y la negociacidn estan presentes y no se agotan en los
periodos de negociacion colectiva. Es l6gico suponer que lo conveniente seria que esos conflictos, en la
eventualidad de producirse, pudieran encontrar expresion a través de los canales formales y establecidos
en nuestra normativa laboral.

Finalmente, cabe sefalar que en esta oportunidad se advierten ciertos cursos de accidén que parecieran
renovar el formato de flexibilidad respecto del factor trabajo, como son el incremento de la rotacién laboral,
el aumento de trabajadores de servicios transitorios y la ampliacion de la subcontratacién de la actividad
econdmica principal de la empresa.

En sintesis, esta nueva version de la Encla confirma una serie de rasgos que caracterizan a nuestro modelo
laboral, y a la vez muestra cudles son los aspectos y temas en los que deberia avanzar la discusion sobre
qué tipo de sistema de relaciones laborales y qué modelo de organizacion del trabajo es el que necesita un
pais que pretende avanzar hacia un genuino desarrollo. Las cifras indudablemente indican la debilidad de
las relaciones colectivas, lo que incluye principalmente a la gestion inclusiva, las organizaciones sindicales
y la negociacion colectiva.
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1. Antecedentes

La Direccion del Trabajo, a través del Departamento de Estudios, cuenta con la principal y mas completa
encuesta sobre condiciones de trabajo y relaciones laborales que se realiza en Chile. Su objetivo es recoger
informacion de las empresas a través de sus empleadores, trabajadores y sindicatos con el fin de conocer
las condiciones laborales y disefar politicas publicas adecuadas a la realidad de las empresas.

Para esto, la Direccion del Trabajo encarga al Instituto Nacional de Estadisticas (INE), el disefio muestral y
seleccion muestral de las empresas para dicho estudio.

El presente documento detalla la Metodologia Muestral Efectiva que se utilizd para el desarrollo de la Encla
2014, en su octava version.

La Metodologia Muestral Efectiva fue elaborada por el siguiente equipo del Instituto Nacional de
Estadisticas: Charles Duran Artigas (Jefe de Departamento de Investigacion y Desarrollo); Leticia Morales
Maluenda (Coordinadora Seccion Estadisticas Econdmicas) y Joselin Jeldes Pizarro (Analista Investigador).

2. Marco Conceptual

2.1 Objetivo
Elaborar el disefio muestral y seleccionar el nimero de las empresas a levantar para el estudio.

3. Cobertura

3.1 Cobertura Tematica

Se consideraron las empresas formales con cinco o més trabajadores que componen el Directorio INE
2012, segun actividad econdmica ClIU Rev.3, definidas en el cuadro 1. Se excluyeron de este estudio las
entidades de la Administracion Publica a nivel central y local (ministerios y sus organismos dependientes,
municipalidades y corporaciones municipales, gobiernos regionales y provinciales), Universidades
Estatales, entidades de la defensa; y los organismos extraterritoriales, en tanto la relacién laboral se rige
fundamentalmente por otros cuerpos legales, también se excluyen los Hogares Privados con Servicio
doméstico. (ClIU Rev. 3, Categorfas de tabulacion L, Q y P); Asi también, las organizaciones de usuarios de
agua.
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CUADRO 1
Empresas segln Actividad Econémica CIIU Rev.3

Eﬁgtrim‘c”)ir?nai‘ga Descripcién de la Actividad Econémica CIIU Rev. 3
A Agricultura, Ganaderfa, Caza y Silvicultura
B Pesca
C Explotacion de Minas y Canteras
D Industria Manufacturera
E Suministro de electricidad, gas y agua
F Construccioén

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacién de vehiculos automotores, motocicletas,

G efectos personales y enseres domésticos

H Hoteles y Restaurantes

I Transporte, Almacenamiento y Comunicaciones

J Intermediacién Financiera

K Actividades Inmobiliarias, Empresariales y de Alquiler

M Ensefianza

N Servicios sociales y de salud

O Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econémicas, INE

3.2 Cobertura Geogréfica

Se consideraron todas las empresas definidas en la cobertura temética, ubicadas dentro de las regiones del
territorio nacional. Excluyendo las comunas de OllagUe, Juan Ferndndez, Isla de Pascua, Chaitén, Futaleufu,
Palena, Lago Verde, Guaitecas, O'Higgins, Caleta Tortel, Torres del Paine, Rio Verde, Laguna Blanca, San
Gregorio, Primavera, Timaukel, Cabo de Hornos (ex Navarino) y Antartica, por corresponder a zonas de
diffcil acceso.

33 Unidad Estadistica

La unidad estadistica es la empresa formal con cinco o mas trabajadores; es decir, la organizacién que
tiene iniciacion de actividades en forma independiente, con RUT, contabilidad propia y cuyo giro lo puede
realizar en uno o mas establecimientos de una misma regién, o bien en regiones distintas. La ubicacion
geogréfica de la empresa es asignada de acuerdo a la ubicacion fisica de la casa matriz.

34 Unidad de Informacion
La unidad de informacién en cada empresa es el empleador, dirigentes de sindicatos o trabajador
dependiendo del instrumento que este siendo aplicado.

35 Unidad de Analisis
La unidad de andlisis para la encuesta corresponde a dos unidades: empresa y trabajadores.
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4, Diseino muestral

4.1 Poblacion Objetivo
La poblacion objetivo corresponde a todas las empresas formales con cinco o més trabajadores contratados
en forma directa, que desarrollan alguna actividad econémica, en el pafs.

4.2 Marco Muestral

El marco muestral es elaborado a partir del Directorio INE 2012, basado en informacién del SlI, considerando
todas las empresas con cinco o mas trabajadores que realizan alguna actividad econémica durante el afio
de referencia, el nimero de trabajadores se obtiene a partir del formulario 1.887 sobre rentas del Art. 42 N°1
(sueldos), otros componentes de la remuneracion y retencion del impuesto Unico de segunda categoria,
correspondiendo a la Ultima version disponible (afic 2012).

43 Estratificacion

De acuerdo a los objetivos propuestos por la Direccion del Trabajo, se realizé una estratificacion de acuerdo
a la region, actividad econdmica definida en el punto 3.1 y tamafo de la empresa segin numero de
trabajadores de la declaracion anual, afo 2012.

CUADRO 2
Tamano de Empresas segln nimero de trabajadores

. Numero de trabajadores
Tamano Empresa ., % X X
Limite inferior Limite superior
Grande 200 Mas
Mediana 50 199
Pequena 10 49
Micro 5 9

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econémicas, INE

4.4 Tamafno de la Muestra Efectiva

La estimacién del tamafio muestral efectiva a nivel nacional se obtuvo a partir de un muestreo
probabilistico estratificado, segun regién, actividad econémica y tamafo de la empresa segun nimero
de trabajadores, con un coeficiente de confianza del 95%, alcanzando a 3.374 empresas con un
coeficiente de variacion de 2,43%.

Para determinar el tamafo muestral efectivo de cada estrato, se distribuyo el total de unidades muestrales
en forma proporcional al nimero de trabajadores. Por lo cual se aplicaron las siguientes formulas:
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4.4.1 Tamano de la Muestra

H 2
ZNh .Sh * 22
h=1

n= H H
e th " zNh L A
h=1 h=1

Donde:
n . Tamano de la muestra
YA . Estadistico normal estandar correspondiente a un nivel de confianza 95%
e, : Errorrelativo
Sh . Desviacion estandar en el nivel del estrato & (regién, tamafo y actividad econdmica).
Y, : Numero de trabajadores en el nivel del estrato k (regién, tamano y actividad econdmica).
Nh : Tamaho de la poblacion en el nivel del estrato & (regién, tamafo y actividad econémica).

Distribucion del tamafio muestral efectivo en forma proporcional de acuerdo al nimero de trabajadores
de cada estrato.

k
2

n,=n* R
IR
h=1 i=1
Donde:
n, . Tamano de la muestra en el nivel del estrato 4 (regidn, tamafo y actividad econémica).
n . Tamano de la muestra
ﬁ v, Sumatoria del nimero del i-ésimo trabajador de las empresas en el tramo aleatorio a nivel del

1 estrato h (regién, tamafo y actividad econémica).

H k

2 Zy/ . Sumatoria del numero total de trabajadores de las empresas del tramo aleatorio del estrato &
k=1 =1 (regién, tamano y actividad econdmica).

Para obtener una mejor representacion y disminuir el error de muestreo proveniente de la dispersion
observada en la variable de analisis "nUmero de trabajadores” contenidas en el Marco Muestral, se
seleccionaron las empresas mas grandes y se clasifican como tramo a censar o inclusion forzosa (IF) y el
resto de las empresas, como tramo aleatorio (TA).
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Existen dos formas para determinar el punto de corte para estos tramos. La primera se obtiene segun el
numero de trabajadores de las empresas a censar y el error de muestreo que resulta de restar al marco
muestral estas empresas. La segunda corresponde a aquellos estratos en que el tamafio del marco muestral
es minimo y no se puede calcular una muestra aleatoria.

Sin embargo, el tamafo definitivo de cada estrato estd sujeto a costos versus precision, por lo cual se

aumentd o disminuyd el nimero de empresas de algunos estratos y asi se fortalecio su representatividad
y precision en cada nivel necesaria para el estudio.

4.4.2 Coeficiente de variacion del estrato

Donde:
cv, Coeficiente de variacion del estrato A (regidn, tamafo y actividad econdmica).
V(?)h . Varianza muestral estimada del nimero de trabajadores del estrato & (regién, tamano y actividad
& econdmica).
; Y . Sumatoria del nimero de trabajadores del estrato A (region, tamafo y actividad econdmica).

4.4.3  Varianza muestral del nimero de trabajadores de la empresa

H S?2
viv)= zNh *(N,—m,) *—
h nh
Donde:
V($) : Varianza muestral estimada del nimero de trabajadores.
Sh2 : Cuasi-varianza del nUmero de trabajadores de las empresas del estrato h (regién, tamafo y
actividad econémica).
Nh : Numero de empresas en el estrato & (region, tamano y actividad econdmica).
n : Tamafho muestral del estrato & (region, tamanfo y actividad econdmica).
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4.44  Cuasi-varianza del numero de trabajadores de las empresas del estrato

S2 — Nh 3k ) 2
h h
(Nh_ 1)

Donde:
Sh2 . Cuasi-varianza que mide la dispersién del nimero de trabajadores de las empresas de la muestra

en el estrato A (region, tamaho y actividad econémica).
Nh : Numero de empresas en el estrato & (region, tamafo y actividad econdmica).
th Varianza del nimero de trabajadores del estrato & (regién, tamano y actividad econémica).

4.4.5  Varianza del niumero de trabajadores del estrato

Zl (y,—¥,)

o 2 ==
h Nh
Donde:
oh2 Varianza del nimero de trabajadores del estrato & (regién, tamano y actividad econémica).
Y,; + Numero de trabajadores de la i-ésima empresa del estrato A (region, tamafio y actividad
econdmica).
yh : Media aritmética del nimero de trabajadores en el estrato h (regién, tamafo y actividad
econdémica).
N : Numero de empresas en el estrato & (region, tamafo y actividad econémica).
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Finalmente el tamafo muestral efectivo, segun su estratificacion, estd conformado de la siguiente manera:

CUADRO 3
Tamanos Muestrales segin Region, Encla 2014

Muestra Efectiva

T T
Total 89.580 3.374 265 3.109 2,43
Arica 'y Parinacota 817 144 20 124 245
Tarapaca 1.623 163 23 140 2,89
Antofagasta 2318 203 17 186 3,06
Atacama 1.191 148 12 136 2,80
Coquimbo 3.037 188 25 163 3,19
Valparaiso 8.615 272 19 253 312
O’'Higgins 3.986 234 27 207 2,71
Maule 4.547 208 13 195 2,87
Biobio 8481 262 10 252 3,10
Araucania 3473 215 13 202 3,60
Los Rios 1.583 165 12 153 2,88
Los Lagos 3.868 241 24 217 3,62
Aysén 418 99 16 83 241
Magallanes 1.039 172 15 157 2,18
Metropolitana 44,584 660 19 641 3,52

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econdmicas, INE

CUADRO 4
Tamafios Muestrales segin Tamafio de la Empresa (por nimero de trabajadores). Encla 2014

Muestra Efectiva

MO | roraimuestra | husén | newtn | Goefidentede
Total 89.580 3.374 265 3.109 2,43
Grandes 2.901 730 151 579 4,34
Medianas 8.892 883 82 801 2,56
Pequenas 40.336 1.383 22 1.361 2,69
Micro 37451 378 10 368 2,59

Fuente: Departamento de Investigacion y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econdmicas, INE
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CUADRO 5
Tamaiios Muestrales segln Region y Tamafio de la Empresa (por nimero de trabajadores). Encla 2014

Muestra Efectiva

Marco

| e | S |l | G

Total 89.580 3.374 265 3.109 2,43
Aricay Parinacota 817 144 20 124 2,45
Grande 8 4 4 - -
Mediana 48 26 16 10 578
Pequena 382 91 - 91 4,97
Micro 379 23 - 23 532
Tarapaca 1.623 163 23 140 2,89
Grande 14 10 6 4 2,82
Mediana 131 43 8 35 529
Pequena 729 89 6 83 5,65
Micro 749 21 3 18 552
Antofagasta 2318 203 17 186 3,06
Grande 45 26 9 17 58
Mediana 244 53 8 45 592
Pequena 1.089 97 - 97 535

Micro 940 27 - 27 5,26
Atacama 1.191 148 12 136 2,80
Grande 23 12 7 5 4,86
Mediana 109 44 5 39 4,60
Pequena 569 80 - 80 577
Micro 490 12 - 12 7,65
Coquimbo 3.037 188 25 163 3,19
Grande 44 25 12 13 6,61
Mediana 228 41 4 37 6,82
Pequena 1.391 93 9 84 531

Micro 1.374 29 - 29 4,71
Valparaiso 8.615 272 19 253 3,12
Grande 144 57 14 43 6,91
Mediana 671 95 5 90 4,15
Pequena 3.871 93 - 93 536
Micro 3.929 27 - 27 4,13

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econdmicas, INE Contintia
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Tamafios Muestrales segln Region y Tamafio de la Empresa (por nimero de trabajadores). Encla 2014

Muestra Efectiva

Marco
e e - W
Total 89.580 3.374 265 3.109 243
Lib. Gral. B. O’Higgins 3.986 234 27 207 2,71
Grande 80 33 17 16 433
Mediana 371 72 9 63 497
Pequena 2.003 106 - 106 579
Micro 1.532 23 1 22 531
Maule 4.547 208 13 195 2,87
Grande 61 27 9 18 515
Mediana 380 60 4 56 538
Pequena 2.131 93 - 93 543
Micro 1.975 28 - 28 522
Biobio 8.481 262 10 252 3,10
Grande 170 54 10 44 6,88
Mediana 772 72 - 72 5,64
Pequena 3.798 103 - 103 511
Micro 3.741 33 - 33 4,87
Araucania 3.473 215 13 202 3,60
Grande 72 30 6 24 8,36
Mediana 245 69 5 64 5,03
Pequena 1.571 86 2 84 5,65
Micro 1.585 30 - 30 443
Los Rios 1.583 165 12 153 2,88
Grande 15 10 4 525
Mediana 99 46 42 5,05
Pequena 663 81 - 81 5,65
Micro 806 28 2 26 5,00
Los Lagos 3.868 241 24 217 3,62
Grande 99 58 18 40 7,58
Mediana 317 60 5 55 4,97
Pequena 1.822 100 - 100 543
Micro 1.630 23 1 22 5,85
Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccion Estadisticas Econdmicas, INE Contintia



*—{ INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2014 | 266

CUADRO 5
Tamaiios Muestrales segln Region y Tamafio de la Empresa (por nimero de trabajadores). Encla 2014

Muestra Efectiva

Marco
Muestral | Total Muestra | 'RoL00Y | Rlcatoria | Variacion o)
Total 89.580 3.374 265 3.109 2,43
Aysén 418 929 16 83 2,41
Grande 5 5 5 - -
Mediana 30 14 3 1 4,41
Pequena 196 58 5 53 523
Micro 187 22 3 19 533
Magallanes 1.039 172 15 157 2,18
Grande 12 9 9 - -
Mediana 86 45 6 39 373
Pequena 429 93 - 93 501
Micro 512 25 - 25 4,90
Metropolitana 44.584 660 19 641 3,52
Grande 2.109 370 19 351 529
Mediana 5.161 143 - 143 4,17
Pequena 19.682 120 - 120 512
Micro 17.622 27 - 27 518

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccién Estadisticas Economicas, INE
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Muestra Efectiva
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- Marco
Total 89.580 3.374 265 3.109 243
A 3.868 241 24 217 3,62
B 99 58 18 40 7,58
C 317 60 5 55 497
D 1.822 100 - 100 543
= 1.630 23 1 22 585
F 418 99 16 83 2,41
G 5 5 5 - -
H 30 14 3 11 4,41
I 196 58 5 53 523
J 187 22 3 19 533
K 1.039 172 15 157 2,18
M 12 9 9 - -
N 86 45 6 39 3,73
@) 429 93 - 93 5,01

Fuente: Departamento de Investigacién y Desarrollo, Seccién Estadisticas Econdmicas, INE

Los sesgos no atribuibles a la muestra, y que dependen de la dindmica y la complejidad de los sectores, se

pueden resumir de la siguiente manera:

Calidad del listado de contribuyentes del SII.
+  Los cambios de actividades.
- Lalocalizacion geogréfica de las empresas.
Otras situaciones de cambios espontaneos.

4.5 Método de Seleccion

La primera parte de la seleccién se realizé a las empresas que pertenecen al tramo censado, las cuales son

incluidas forzosamente en la muestra.

La segunda seleccion corresponde al tramo a muestrear, que se realizé en forma independiente para cada
estrato (regién, tamafo segun numero de trabajadores y actividad econdmica). Se realizd una seleccion
sistematica, de manera de asegurar un recorrido completo dentro de cada uno de los estratos.
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Adicionalmente, las unidades que son seleccionadas para la muestra, incluyendo las unidades de reemplazo,
fueron verificadas telefénicamente, para asi asegurar que se encuentren activas, formen parte de la
cobertura tematica y cuenten con una dotacion de al menos cinco trabajadores contratados directamente.

Como una forma de cubrir los posibles cambios o término de actividad que pudieron presentar algunas
empresas seleccionadas, entre la fecha de referencia de los marcos muestrales y la fecha del levantamiento,
se envio a la Direccion del Trabajo un 40% de empresas para eventuales reemplazos.

4.6 Factores de Expansién por nimero de trabajadores

Como se ha indicado, la informacién recolectada se hizo a través de una muestra de empresas. Por lo tanto,
para obtener una vision completa de ellas se realiza una expansion de los datos estimados a partir de la
informacion levantada.

Para realizar la mencionada expansion, se considera en primer lugar las empresas de inclusién forzosa
que son unidades muestrales auto representadas, ya que tienen caracter censal. En segundo lugar se
encuentran las empresas seleccionadas en forma aleatoria. Las férmulas de calculo para los factores de
expansion se presentan a continuacion:

4.6.1 Factor de Expansién por nimero de trabajadores para las empresas de inclusion forzosa

M-

1l
—_

y(iF),,
FE (IF),=

M-

1l
—

y(IF.)

h,i

FE(IF),: Factor de Expansion del nimero de trabajadores para las empresas IF en el estrato h (regién,

K tamafo y actividad econémica).

Z YUF),., - Sumatoria del ndmero de trabajadores del marco muestral correspondiente a las empresas IF

K del estrato A (region, tamafo y actividad econdmica).

Z Y(’F«)h,: Sumatoria del nimero de trabajadores del marco muestral que corresponden a las empresas IF
efectivamente logradas, del estrato & (regién, tamafo y actividad econémica).

Como se realiza una estratificacion mas desagregada, esto cobra relevancia en el momento de realizar la
expansién, debido a que debe efectuarse con la misma desagregacion. Asi se obtiene una mejor estimacion
del nimero de trabajadores, pues las empresas de distintos estratos tendran su propio tratamiento.
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La expresion algebraica del factor de expansion de las empresas pertenecientes al Tramo Aleatorio (TA),
tiene la siguiente forma:

4.6.2  Factor de Expansion por numero de trabajadores para las empresas de tramo aleatorio

Donde:

FE(TA)h: Factor de Expansion por el nimero de trabajadores del tramo aleatorio del estrato & (region,
tamano y actividad econdmica).

¥(14),.,: Sumatoria del ndmero de trabajadores del marco muestral correspondiente a las empresas del

M

TA del estrato & (region, tamanfo y actividad econdmica).

M

Y(TA»)M,: Sumatoria del nimero de trabajadores del marco muestral que corresponden a las empresas

efectivamente logradas en el TA del estrato k (region, tamanio y actividad econdmica).

4.7 Factores de Expansion por nimero de empresas
Como informacién adicional a solicitud de la Direccién de Trabajo se calculan los Factores de Expansion
segun el nUmero de empresas.

Para realizar la mencionada expansion, se considera en primer lugar las empresas de inclusién forzosa
que son unidades muestrales auto representadas, ya que tienen caracter censal. En segundo lugar se
encuentran las empresas seleccionadas en forma aleatoria. Las férmulas de célculo para los factores de
expansion se presentan a continuacion:
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4.7.1 Factor de Expansién por numero de empresas de inclusion forzosa

Donde
FE (1F),
s actividad econémica).
>yl
l;< h (region, tamafo y actividad econdmica).
> y(ir)

. Factor de Expansion por nimero de empresas para el tramo IF en el estrato 4 (region, tamafio y
. Sumatoria del nimero de empresas del marco muestral correspondiente al tramo IF del estrato

.- Sumatoria del nimero de empresas efectivamente logradas del marco muestral correspondiente

al tramo IF, del estrato & (regién, tamano y actividad econémica).

4.7.2  Factor de Expansién por nimero de empresas de tramo aleatorio
La expresion algebraica del factor de expansion de las empresas pertenecientes al Tramo Aleatorio (TA)

tiene la siguiente forma:

E(74),=

Donde:
FE (14),

. Factor de Expansion del tramo aleatorio del estrato h (region, tamafio y actividad econdmica).

Z y(ra) : Sumatoria del nimero de empresas del marco muestral correspondiente al tramo aleatorio TA
/11
del estrato h (region, tamafo y actividad econdmica).

M?‘T‘

y(1a) -

Sumatoria delnimero de empresas del marco muestral efectivamente logradas correspondiente
h,i s ~ .. s .
al TA del estrato h (region, tamafo y actividad econdmica).



4.8 Niveles de estimacion
De acuerdo a los objetivos del estudio, los niveles de estimacion son:
Representatividad a nivel de Region
«  Representatividad a nivel Tamafo (nimero de trabajadores)
- Representatividad a nivel de Regién-Tamafio (nimero de trabajadores)
Representatividad a nivel nacional de Actividad Econdmica
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Comité bipartito de capacitacion

Tiene por objetivos acordar y evaluar el o los programas de capacitacion ocupacional de la empresa,
asf como asesorar a la direccion de la misma en materias de capacitacion. Toda empresa con mas de 15
trabajadores debe constituir un comité bipartito de capacitacion, integrado por representantes de la
empresa y de los trabajadores.

Comité paritario de higiene y seguridad

Es un comité que tiene por objetivos asesorar e instruir a los trabajadores en materias de higiene y seguridad
(correcta utilizacion de los instrumentos de proteccion, vigilancia del cumplimiento de las medidas de
prevencion, higiene y seguridad; investigacion de las causas de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales que se produzcan en la empresa, entre otros). Todas las empresas con méas de 25 trabajadores
deben organizar un comité paritario de este tipo, el que estara integrado por representantes de la empresa
y de los trabajadores.

Conflicto colectivo
Corresponde a un conflicto laboral que involucra a varios trabajadores, quienes actian colectivamente
para enfrentar al empleador.

Conflicto laboral
Corresponde a un conflicto entre trabajador y empleador por causas propias del proceso de trabajo. Puede
involucrar a uno o0 mas trabajadores.

Contrato colectivo

Es un acuerdo o documento suscrito por los trabajadores y la empresa, en el marco de una negociacion,
y en el que se estipulan las condiciones de trabajo y de remuneraciones pactadas por la empresa y los
trabajadores. Este instrumento estad sometido a un procedimiento reglado, estd sometido a plazos y la ley
establece los mecanismos a los que los trabajadores pueden recurrir en caso de no llegar a acuerdo con el
empleador, como es el caso de la huelga.

Contrato individual de trabajo

Es una convencion por la cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, este a prestar
servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero, y aquel a pagar por estos servicios
una remuneracion determinada. Es consensuado entre trabajador y empleador y debe constar por escrito.

Convenio colectivo

Es un documento que tiene los mismos efectos del contrato colectivo pero se diferencia por el hecho de
que a él se llega mediante un procedimiento menos regulado que en el caso del contrato colectivo. Por
ejemplo, un convenio puede negociarse en cualquier momento, no da derecho a fuero, no da derecho a
huelga, etc.
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Empleador
La persona natural o juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o mas personas en
virtud de un contrato de trabajo.

Empresa contratista
Es la empresa subcontratada por una empresa mandante para realizar labores bajo el régimen de
subcontratacion.

Empresa mandante
Es la empresa que contrata a otra para realizar labores bajo el régimen de subcontratacion.

Empresa

Toda organizacién de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccién, para el
logro de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada
(RUT).

Establecimiento
Unidad fisica en la que opera la empresa. Usualmente se conoce como local, sucursal, faena, etc.

Fuero maternal
Corresponde al fuero del que goza una trabajadora durante todo el periodo del embarazo y hasta un afo
después del término del descanso de maternidad (postnatal).

Horas extraordinarias
Las correspondientes a la jornada que excede del maximo legal o de la pactada contractualmente. Se
pueden pactar un maximo de dos horas extras por dia.

Huelga
Corresponde a la paralizacién de las actividades por parte de los trabajadores en el marco de un proceso
de negociacién colectiva o de otras circunstancias.

Incentivos salariales
Son estimulos, premios o recompensas otorgados al trabajador en funciéon de la cantidad y calidad del
esfuerzo que dedica a su trabajo.

Jornada bisemanal
Corresponde a jornadas con dos semanas de trabajo ininterrumpidas.
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Jornada de trabajo

Es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al
contrato o el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicidon del empleador sin realizar labor, por
causas que no le sean imputables.

Jornada ordinaria de trabajo
No puede exceder de las 45 horas semanales ni 10 horas diarias.

Jornada parcial
Corresponde a jornadas de hasta 30 horas a la semana.

Jornadas especiales (articulo 27 del Cédigo Laboral)
Corresponde a jornadas de hasta 60 horas semanales como maximo, y que se utilizan en sectores como
hoteles, restoranes y clubes.

Mecanismos de participacion

Corresponde a instancias o iniciativas mediante las cuales la empresa permite la participacion de los
trabajadores en diversos temas (comités de bienestar, comités de cultura, comités de recreacion, comités
de capacitacion, entre otros).

Negociacién colectiva

Es un procedimiento regulado por la legislacion laboral mediante el cual los trabajadores y los empleadores
negocian o acuerdan condiciones de trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado. Los
trabajadores pueden estar representados por uno 0 mas sindicatos, o por grupos de trabajadores (grupo
negociador). El resultado de una negociacion colectiva es un instrumento colectivo (contrato o convenio).

Permiso postnatal
Corresponde al descanso que tiene derecho la mujer trabajadora durante doce semanas posteriores al
parto.

Permiso prenatal
Corresponde al descanso que tiene derecho la mujer trabajadora durante seis semanas antes del parto.

Personal subcontratado

Corresponde a trabajadores de una empresa externa que ha sido contratada por el empleador o laempresa
para realizar labores que esta necesite. La supervision de estos trabajadores depende de laempresa externa
(empresa contratista).
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Personal suministrado por terceros
Corresponde a trabajadores puestos a disposicion del empleador por una empresa externa para los
propdsitos que este determine y que son supervisados por él.

Receso sindical

Se refiere al periodo en el que sindicatos legalmente vigentes no han presentado sefales de actividad, lo
cual constituye una situacion de hecho ya que la organizacién sigue existiendo mientras no sea tramitada
su disolucion.

Reglamento interno de higiene y seguridad

Es un reglamento al que estan obligadas todas las empresas, independiente del nimero de trabajadores
quetengan, porlaLey 16.744 (Art.67) sobre seguro de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales,
y cuyo contenido corresponde a normas sobre prevencion y seguridad en el trabajo.

Reglamento interno de orden, higiene y seguridad

Es un reglamento al que estén obligadas las empresas que tengan 10 trabajadores o més, como resultado
del articulo 153 del Cédigo del Trabajo. Debe contener las obligaciones y prohibiciones a que deben
estar sujetos los trabajadores, en relacién con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la
respectiva empresa o establecimiento, asi como las normas que deben garantizar un ambiente laboral
digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.

Relaciones laborales
Se llama asf al conjunto de relaciones que establecen en la empresa los trabajadores y los empleadores, a
través de los érganos de representacion que ellos se den (sindicatos, comités, grupos negociadores, etc.).

Remuneraciones brutas
Corresponde a la retribucién que recibe el trabajador por su trabajo, sin considerar los descuentos legales
(previsionales, de salud, etc.).

Sistemas excepcionales de jornada

Corresponde a jornadas con una distribucion distinta a la de la jornada ordinaria, y que se utilizan en
determinadas faenas (mineras, por ejemplo). Se caracterizan por un mayor nimero de dfas seguidos de
trabajo y un consiguiente mayor nimero de dfas seguidos de descanso.

Trabajador
Toda persona natural que preste servicios personales intelectuales o materiales, bajo dependencia o
subordinacion, y en virtud de un contrato de trabajo.



277 ‘ ANEXOS ‘

Trabajadores contratados directamente
Son los trabajadores cuyo contrato individual de trabajo es con la empresa en que realizan las labores por
las que reciben su remuneracion.

Trabajadores temporales
Corresponde a trabajadores contratados directamente mediante contratos a plazo fijo, por obra o faena.
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seguin tamafo de empresa

Porcentaje de empresas que cumplen implementaciones de Instrumentos de
Prevencion de Riesgos", seguin instrumento, anos®? 2004 a 2014

Porcentaje de empresas con Instrumentos de Prevencion de Riesgos, segun existencia
de sindicato, instrumento y obligacion de tenerlo

Porcentaje de empresas segun eficacia de los Instrumentos de Prevencién de Riesgos
Porcentaje de empresas por existencia de condiciones ambientales, segun informante
Porcentaje de empresas segun calificacién de condiciones ambientales y de trabajo, por
elemento
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