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Caon la publicacion de este Informe de Resuitados de la
Encussta Laboral 1998, que se agrega al Informe Ejecutivo
gue presentaramos en Diciembre recien pasado, sg
ctirmple Un paso mas en ef obfetivo de gue este
instrurnento se transforme en una hermamienta util para
nuestros Usuarios, empleadores v trabajadores, como as(
mismo, en la canstruccian de politicas publicas y en &l
ambito académico preccupado de lo laboral y muy en
especial al interior de nuestro propio servicio.

Aprovecho esta oportunidad para agradecer a los
fiscalizadores que participaron enesta iniciativa y al equipo
tecnico del Departamento de Estudios gue tuvo este
proyecta 8 suU cargao.

Quisiera reiterar, tal como lo hicieramos en fa publicacion
antenion que es nuestra intencion extender una amplia
Invitacion, no sdlo para conocer y discutir los resultados de
la ENCLA 88, siha fambién, para sugerir formas de
parfeccionamiento de este instnimento, gue aspiraa
instalarse como una herramienta valiosa, que posicione la
problematica laboral en la agenda pals y que ayude a dar
respuesta a las grandes interrogantes de las relaciones
laborales en las empresas de hoy y del futuro.

Maria Ester Feres Nazarala
Cirectora del Trabajo

Santiage de Chile, Enero de 1998
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®@ P RE S EHNTRACI O N

Tengo el agrado de presentar la Encuesta Macional de Coyuntura Laboral ENCLA 1298
elaborada por la Direccidn del Trabajo. La mencionada investigacion es uno de los varios
productos que en los Ultimos anos ha venido desarrollando su Departaments de Estudios. Sin
embargo, en este caso quisiera destacar que este documento reviste una especial significacién.
En efecto, se trata de la primera encuesta que se consagra a caracterizar aspectos muy
sustantivos de las relaciones de lrabajo, buscando con elle aporlar antecedentes que permitan
avanzar en la identificacion empirica de las condiciones en que aquellas se desenvualven, De
este modo, se da un paso de gran relevancia para conocer la naturaleza especifica de los
cambios gue vienen impactanda al mundo del trabaje sustentéandose en informaciones objetivas,
lo que permitird superar prograsivamente los diagndsticos que tan a menudo se hacen de manera
imprasionista o con referencia a situaciones aisladas. Ello contribuye tambien a dejar atras fas
vistiones ideclogicas que, desde uno U otro lado, censtruyen razonamientos a menudo alejados
de las situaciones concretas gue se chservan en el medio laboral,

Al respecto, quisiera resaltar la evidencia que nos proporcionad esta investigacion respecto
a un tema de particular interes y actualidad. Me refiero a la vision que los empleadores y
trabajadores entrewistados manifiestan respecto de la importancia de los sindicatos como
entidades que contribuyen al desarrollo colaborative de la vida de las empresas. En efecto,
unos y etros mayoritariamente reconocen el papel positivo de la organizacion sindical y destacan
|z generalmente buena calidad de las relaciones entre la administracian y el sindicato.

Esta constalacion tiene |la relevancia de mostrarnos que, en la practica cofidiana, es
posible lograr espacios de encuentro gue posibilitan beneficios mutuos. Ello contrasta con
aquellas apreciaciones que acostumbran a postular que el sindicalismo es una forma organizativa
y de representacion de los trabajadores que estaria perdiendo su sentido v, mas adn, que
constiluiria un ebstaculo al gjercicio de relaciones laborales cooperativas o que incluso seria un
factor disruptive para el funciocnamiento de una economia de mercado. Contrasta tambien con
otras apreclaciones que aseveran que el clima usual en |las empresas seria siempre
completamente negativo al desarrollo del sindicalismo. Por el contrario, el estudio nos informa
gue en la base misma de las relaciones de trabajo, esto es en las empresas estudiadas, lo gue
ocurre normalmeante es algo distinto. Mo se trata gue no exista conflicto o'que solo haya practicas
de entendimiento. Sin duda hay experiencias en ambos sentidos, pero lo importante es que en
una buena proporcion de casos ia situacion no se caracteriza por realidades polares, sino mucho
mas matizadas v realistas.

| Digcursn del Ministro del Trabajo y Pravision Social, St Gasman Molina Valdivieso, con m:)'lh"o dle s presantacion del Informe
Efeutivo de la Encuesta Laborsl (ENCLA, 1998) de Iz Direccion del Trabajo. Hl.‘._ileITupahue; S_t'inliag_u 2 de Diciembre de 1998.




A partir de esta constatacion cabe preguntarse sobre cudles son las condiciones que
sustentan relaciones orientadas hacia la cooperacion mas qgue hacia el conflicto. Tal vez muchas
de ellas no tengan gue ver necesariamente con regulaciones legales -aun cuando ellas son sin
duda importantes- sino que-con la promacion de una cultura laboral de reconccimlente mutug,
de respeto al aporte de unos y otros, de comprension de la empresa como una comunidad de
interasas diversos pero convergentes. En definitiva con una vision democratica de las relaciones

de trabajo.

Esto nos abre una pista extracrdinariamante potente para abordar el tema de las relaciones
laborales con una perspectiva no solo legal, sino también ética y cultural, Deberiamos profundizar
en esia linea de razonamienio y ello seguramente aporiaria mucho a nuestros debates sobre los

derechos sindicales y su-aplicacion er |a vida laboral de nuestro pais.

Lo mismo es valido para la negociacion colectiva. El estudio muestra también gue este
instrumento es reconocido como un métode apropiado para una mejor determinacian consensual
de las condiciones empleo y que tales condiciones son a menude mejores alli donde se practica
la negociacion.

El estudio abarca también un tema de especial importancia: el de Mujer vy Trabajo. Estaes
sin duda una materia que requiere de nuestra maxima atencion no sélo por los aspectos de
precariedad gque muestran algunos de |os datos, o que es preocupante, sinoporgue tiene directa
refacion con la calidad de vida de las familias de los trabajadores. En realidad, no sélo se trata de
la relacion entre la mujer y el trabajo, algo de suyo ya relevante, sino de la relacion entre la
familia, el padre, la madre y los hijos v la realidad de! munde laboral. En un sistema en que la
cuestion del cuidado de 1os hijos de padres gue trabajan no esta ledavia bien resuelta o donde
normas minimas no se cumplen adecuadamente, el efecto es mas amplic gue sclamente sobre
una persona: El efecto es sobre la convivencia familiar, sobre su estabilidad y sobre sus
posibilidades de progreso. Pero, ademas, la relacidn entre familia y trabajo va mas alla del tema
del cuidade de los hijos mencres. Implica tambien la cuestion del tiempo para dedicarles a su
educacion, a los afectos, 4 la recreacion, Todo ello liene que ver con los sistemas de lrabajo, con
las formas de organizacion de las jornadas laborales, con los beneficios a padres con familia v,
por cierto, tambien con los salarios v las condiciones generales de trabajo.

Un aspecto preocupante de las informaciones que nos presenta la investigacion se refigre
a la insuficiencia que muchas empresas parecen mostrar respecto de |a Inversion en suUs recursos
humanos. La debil inversion efectiva en capacitacion y formacion profesional, mas alla de la
valoracion tedrica gue se le asigna o en general la ausencia de politicas que incorporen a los
trabajadores a la definicidn de sus oporlunidades de progreso, parece indicar que exisle, al
menos aparentemente, un cierto predominio de visiones de corto plazo, de razonamientos de
tipo economico coyuntural. Esta forma de encarar el tema, pudiendo ser sin duda comprensible

en algunas situaciones, si se convierte en una manera permanenie de raciocinio de la gestion
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empresarial tendra como resultado final una desinversion humana, técnica y social cuya
consacuencia, como lo prughba la experiencia internacional, sera muy probablamente el
debilitamiento de nuestra capacidad de competencia en el largo plazo. Los paises exitosos son
aquellos en |os cuales sus frabajadores alcanzan altos grados de calidad tecnica y son
recompensados conforme a la productividad gue de ello se deriva,

Una nueva vision del mundo del trabajo

Méas alla de los aspectos espacificos sobre los cuales nos ilustra el estudio, conviene
mencionar que investigaciones como estas son indispensables para enfrentar adecuadamente
los desafios del futuro. En efecto, la envergadura de las transfermaciones de la vida laboral es
en todo el mundo de tal magnitud que, con seguridad, a medida que vayamos profundizando en
sU conocimianto preciso, las evidencias producidas daran lugar a reformulaciones tedricas acerca
del trabajo, su naturaleza y s5u papel en la vida individual y social, modificando la visidn heredada
de la era del industrialismo.

Ello supone desafios de gran magnitud tanto intelectuales como de politicas, cuyas
respuestas permitan enfrentar las nuevas situaciones buscando la adiculacion mas armoniosa
posible entre crecimiento y equidad, en el contexto de realidades gque nos plantean de manera
diferente, en muchos campes, la cuestion central y universal de los derechos fundamentales del
trabajo. Al respecto, Ja reciente Declaracion de la Organizacian Internacional del Trabajo sobre
este lema, adoptada por todos su miembros en la Conferencia de junio pasado, ha puesto con
toda claridad los conceptos v compromisos fundamentales que la humanidad debe asumir al

inicio del tercer milenio para construir las bases de una verdadera humanizacion del trabajo.

En ese marco, los antecedentes gue nos provee la investigacion abren espacios
preliminares para nueves e impartantes estudios. Ellos indagan sobre materias de alta actualidad
comao los sistemas de subcontratacion, los procesos de flexibilizacion, los salarios, la negociacion
colectiva y la cuestion de los riesgos en el trabajo y otrog, todos temas que de una u otra forma
son afectados por las transformaciones en la organizacion del frabajo antes ya mencionada,
Sobre estas evidencias preliminares se hace necesaria iniciar nuevas indagaciones gue
desagreguen informacion, ia crucen con olras variables v la examinen en el tiempo. De esta
manera podremos avanzar en mas y mejores observaciones que permitan orientar la reflexidn y

las politicas publicas sobre bases solidas.

A las puertas del siglo XXI, temas como la adaptabilidad de la erganizacién del trabaje a
los desafios de la competencia global, del cambio tecnologico v de fa productividad, ya no pueden
ser examinados con la misma logica del antigue taylorismo gque presidid los andlisis de este
siglo. Ahora el frabajo requiere ser repensado desde la empresa, sin duda, pero sobretodo desde
la sociedad. En ese marco, la visién puramente mercantil de intercambios unidimensionales o
solamente economicista se revela estrecha vy riesgosa,



Creo gue un enfoque Interesante que relna los distintos temas que nos presenta este
estudio y otros seria el de observar los procescs laborales no solo en si mismos, en el marco de
la empresa, siendo ello sin duda clave; sino también desde la perspectiva de la integracion
social, de los valores comunitarios de una sociedad, de lo que queramos ser como Comunidad
Social. Esta perspectiva tiene la ventaja de ofrecernos una vision mas integral, en que
efectivamente nos concentremos en observar las relaciones entre trabajo y sociedad, poniendo
particular énfasis en la vinculacion entre la vida laboral y sus efectos sobre el desarrolle del
nuclec familiar,

La estabilidad moral y social de una sociedad tiene mucho que ver con el lugar asignado
al trabajo como eje de la organizacion de la vida de las personas y sus nicleos comunitarios. Si
el trabajo v su forma de organizacion soclal producen efectos disruptivos en ese equllibria,
estaremos acumulando tensiones cuyos resultados se plasmaran en una cultura laboral en gue
el trabajo no se percibe como un espacio de realizacion, sino como un ambito de constriccidn a
la libertad y creatividad,

Hoy el estudio y las politicas del trabajo reclaman de una visian multidimensional que
incorpore |as cuestiones é&licas fundamentales v se nutra de las contribuciones de la ciencia
economica, de la sociclogia, de la psicologia social y del derecho, asi como de la experiencia
internacional que avanza rapidamente hacia visiones cada vez mas integrales del mundo del
trabajo y hacia una valorizacion ascendente de! factor humaneo en sus expresiones individuales

y colectivas.

For eso este estudic que hoy presentamos constituye un avance importante en pos del
objetivo de aportar observaciones empincas que nos conduzcan hacia perspectivas cada vez
mas globales. Las informaciones que esta investigacion nos entrega, aun siendo preliminares en
muchos temas y metodologicamente perfeccionables, sin duda tienen el gran valor de ser un
primer paso en la linea de pensamiento gue me he permitido esbozar. Los invito a examinar sus
datos y conclusiones con la mayor atencion y a colaborar con nosotros en la identificacion de los
nuevos pasos a seguir en este esfuerzo que merece todo nuestro reconocimiento.

German Molina Valdivieso
Ministro del Trabajo y Prevision Social
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INTRODUCCION

Liegando a fines del siglo XX, la sociedad contemparanea
experimenta importantes cambios econdmicos, politices, sociales y culturales que abren grandes interrogantes sabre
las nuevas coordenadas en las que se organiza la vida social,

En el ambito econdmico se asiste a un nuevo orden mundial
- la globalizacicn- que impone econamias abierfas y competitivas; en ef drea productiva se experimentan
transformaciones tecnoldgicas y nuevas exigencias de calidad y productividad; en el ambito politico social, se impone
la busqueda de crecimiento con equidad, para combatir las tendencias a la exclusion, particularmente la amenaza
del desemplec. Tarnbién es tema de preccupacion no sdlo en Chile, sino también en el resto del mundo incluyendo las
economias mas desarroliadas, el tema de la calidad de los empleos, ya que fa amenaza de precarizacion del mismo
Vv la desproteccion, tienen consecuentias importantes para la seguridad social y el costo del retiro, que deberdn
enfrentar las generaciones fuluras.

Todos estos factores de cambio, le colocan nuevds desafios
a las relaciones de trabajo las que miradas en una perspectiva de modernizacion, requieren armonizar una gestion
empresarial donde la informacion, la participacion y la calificacion de la fuerza de trabajo, vayan de la mano con la
necesidad de acuerdos entre las parfes para mejorar ia productividad, la calidad y las condiciones de trabafo y
FEIMUNEraciones,

Chile no estd ajeno a estos desaffos: muchas son las
interrogantes sobre los cambios en el mundo laboral y surge la necesidad de conocer mejor la realidad en que s
mueven las empresas, asi como tambign las percepciones, opiniones y culturas de los actores principales de la
relacion laboral; empléadores y trabajadores,

Con el ohjetivo de mejorar los diagndsticos de estos cambios
¥ de ir generando una base empirica que sirva de sustento, lanto a las politicas publicas laborales como a los
usuarios de la Dirsccion del Trabajo - empleadores y trabajadores- se ha dado inicio a la Encuesta Laboral, una
iniciativa que tendra un caracter periddico y que aspiramos se vaya instalando coma una herramienta Otil para posicionar
fo laboral en la agenda pafs,

Con este objetivo, se han seleccionada un conjunto de
variables que parmitiran conocer mejor, &l tivo de relaciones laborales que se estan dando en las empresas, entendidas
en un sentico amplio - referidas tanto a la relacion de los actores - coma a las formas nuevas en que se organiza el
frabajo v la produccion.

Sin pretender abarcar todos los temnas, hipodtesis y preguntas
relevanies dadas las limitaciones de tiempo que se puede utilizaren una entrevista de este tipo, se incluyeron preguntas
sobre varios temas de preccupacion para la Direccidn del Trabajo, que atafien de manera directa a las funiciones de
fiscalizacion y evaluacion de las normas laborales, asf como temas de interés mas general que constituyen la
problematica iaboral.
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LOS TEMAS QUE ABARCO LA ENCUESTA LABORAL, 1998

a) Procesos de flexibilizacion/ precarizacion/
atipicidad del empleo:

Desde mediados de los ochenta, después de la
recuperacion de la crisis del 82-83 se estima que el
mercado de frabajo esta sujeto a nuevas coordenadas.
Estas son, por una parte, una sostenida tendencia a
disminuir el desempien y por clra, un cambio de
composicion del tipo de empleo que se esta generando.
La hipotesis que hay detras es que el trabajador tipico,
con contrato indefinido, que trabaja jornada completa en
un regimen de jornada ordinaria y que en &l largo plazo
aspira a mantenerse en el mismo trabajo, esta
paulatinamente siendo desplazado por trabajadores
«precarios= y/o trabajadores atipicos. Por ejemplo,
trabajadores con contratos temporales, trabajadores
suministrados por contratistas, trabajadores pagados a
heneorarios, que presentan ritmos altos de rotacidn etc.

Para analizar estos fanomenos, se han incluido
preguntas sobre composicion de la fugrtza de trabajo por
tipo de confrato; proporcion de trabajo subconttatado,
existencia trabajadores de categorias especiales, por
gjermplo, menores, estudiantes en practica ete.

Como 1998 es el ano 0 ( es decir desde donde
parte esla encuesta) no es posible mirar en esta primera
Encuesta la evolucion de estos fenémenos, pero si
proporciona un cuadro sobre la composicion actual de la
fuerza de trabajo por tipo de contrato v eso es ya un indicio
y un punto de partida, que podra ir entregando sefales
de estos cambios en aplicaciones sucesivas.

b) Procesos de externalizacion: subcontratacion
de procesos y/o de servicios a terceros

Se supone que una de las tendencias actuales para
la organizacion de la produccién consiste para las
empresas en «desprenderse» de actividades gue puedan
ser realizadas por terceros como una manera de ajustar
las plantas a un minimo indispensable de trabajaderes:
De esta manera, se reducen los:costos de personal y se
simplifica la administracion general de empresa. Esta
tendencia a la externalizacion, si bien puede tener efectos
virtuosos sobre la eficiencia productiva, tambiégn tiene
efectos importantes sobre el empleo y la sindicalizacion,
porgue, en los hechos, disminuye la concentracion de
trabajadores { con lo cual se dificultan los quérum
sindicales) También tiene eféctos sobre la fiscalizacion,
porque la figura del empleador se diluye entre la empresa

mandanie, y la gue esla prestando el servicio {con lo cual
algunas de las responsabilidades de los empleadores.
pueden cagr en un campo de ambiguedad) y finalmente
se dificulta el cumplimiento estricto de las normas del
Codigo Laboral que fueron pensadas para un tipo de
gmpresa cancentrada, con un solg empleador y una sola
planta de trabajadores, bajo una Unica administracicn. De
alll gue conocer la magnitud de este fenemeno y la
disposicion de los empleadores para usarle como
gstrategia productiva s una materia de la mayor
iImportancia, para ajustar la legislacidn y/o los mecanismos
da fiscalizacion,

¢} Jornadas de trabajo: extension/ intensificacion
del trabajo =

Las cifras agregadas de horas promedio de trabajo
semanales que entrega la Encuesta de Empleo del INE,
muestran una tendencia sostenida a la concentracion en
48 horas semanales. Con ello las horas promedio de
trabajo en Chile se ubican entre una de las mas altas del
mundo. Par otra pare, la Direccion del Trabajo, recibe
un numerg significativo de solicitudes para autorizacion
de jornadas especiales. En la Encuesta Laboral se
inctuyeren varlas pregunias relativas a la extension e
intensificacion de |a jornada, por gjemplo, dias y horas de
frabajo a la semana, pausas, el tfrabajo & turnos, cantidad
de horas exlraordinarias e incidencia de |ornadas
aspeciales. La pregunta que hay detras de esta
pregcupacion se orienta a conocer cuales son las
tendancias de la empresa de hoy en la arganizacion de |a
jornada de trabajo.

d) Mujer, trabajo y cumplimiento de las normas
de proteccidn a la maternidad

La incorporacién de la mujer al trabajo a5 un
fenamene que en Chile ha expermentado un importants
aumento, durante la ullima decada: La Encuesta Laboral,
incluyo la variable sexo, anvarios de los temas de mteres
general, particularmente. composicion de la fuerza de
trabajo. contratacionas vy finiguitos, trabajo en turnos,
sindicalizacian, ete. Tambign se Incluyd una pregunta
sobre gl derecho a sala cuna, dado que &l culdado de los
hijos es una de las principales preccupaciones de la mujsr
para incorporarse al trabajo vy debe dejar de ser
considerado un «problema exclusive de la mujers, para
gser asumido como una responsabilidad social. No cabe
duda gue a las empresas les cabe un rol fundamental,
gue debe ser complementado por politicas publicas

A



novedosas que conlemplen la participacion del actor
laboral, 1a opinion de las mujeres y los sindicatos.

El cumplimiento de |las normas de proteccion a la
maternidad ha sido una preccupacion muy importante
para la Direccién del Trabajo. Conocer como se esta
cumpiiendo esta norma ayudard a propaner solucionas
de mayor alcance y mejor cobgrtura para el cuidado
infantil, Esta preccupacion ademas de cumplir con un
mandato etico de proteccion a la mujer trabajadora, se
inserta en la pelitica de igualdad de cportunidades para
la mujer que es una pelitica general del actual gobierne.

e) Salarios minimos, remuneraciones e
incentivos.

El tema salarial, 25 uno de los temas mas
relevantes y & la vez mas complejos de la situacion
laboral. Captar esta complejidad requerinia un estudio
especilico v en profundidad, ya que en una misma
empresa, pusden darse diversos sistemas salariales
Dada esta complejidad. en la Encuesta Laboral hemos
elegido algunas variables muy primarias y que pudieran
ser lo suficientemente comunes a tedas |as empresas,
Se incluyeron preguntas que pudieran dar cuenta de
algunos aspectos relacionados con log salatios, entre
oiros: reajustes obtemidos respecto al ano anteror, con'y
sin negociacion colectiva; cantidad de trabajadares que
ganan el salano minimeo; formas de remuneracion mas
utilizadas ( tiempo. trato. combinacion de tiempa y trato);
gxistencia de mcentives a la productividad: satisfaccion
con los resullados de la negociacion colecliva entre oftras.
Las preguntas que hay detras de astas variables, tienen
fue ver, por una parte, con los niveles salariales | por
ejemplo gue proporcion de los trabajadores de una
empresa dada esta en el minimo, relacion del reajuste
salarial con el IPC)) y por olra, tiene que ver con la relacion
remuneracion fija y variable. Se supane gue la tendencia
actual de las empresas es asociar los salarios a
resultados, v ello tiene importancia por una parte, para
los resultados econdmicos de la empresa y por otra,
resultados sobre condiciones de trabajo asociadas, por
gjemplo, extension de la jornada, intensificacion del
trabajo y atras que pudieran hacer recaer el nivel salarial
de manera mayeritaria en la responsabilidad individual
del trabajador.

f} Condiciones minimas de higiene y seguridad.

Las condiclones de Higiene y Seguridad en el
trabajo, para cualquier sociedad, deben constituir un
terma de maxima prioridad. Tienen gue ver con la vida y
la salud de las personas que trabajan, a la vez gua son

un indicador de desarrollo y eficiencia productiva. La
Direccion del Trabajo ha adquirido nuevas atribuciones
en esta materia y por ello, en la Encuesta Laboral se han
incluido preguntas sobre incidencia de accidentes y
cumplimiento de requisilos basicos de higiene y
seguridad, tales como existencia de Reglamento, Comite
Paritario, Departamento de Riesgos, formas de
informacitn sobre los riesgos etc. También se han incluido
preguntas sobre una evaluacion de trabajadores y
empleadores de ios niveles de riesgo y las condiciones
de saneamiento basico.

g) Percepcion de los actores sobre las relaciones
entre empleadores y trabajadores;

La percepcion del tipo de relaciones gue se
establecen entre empleadores y trabajadores, como
representantes de las partes esenciales de la relacion
laboral, es el elernento mas visible y ha sido un indicador
clasico para tipificar las relaciones laborales. De una
manera esgueméatica podria decirse que la dicotomia
=colaboracidn-conflictos por una parte, v la dicotomia

«autoritarismo-participacidn= por otra, han servido para

tipificar modelos de relaciones |aborales de distinta
«cualidad» en los cuales se reflejan tanto los estilos de

gestién, como el tema del poder y la representacién de

intereses al interior de las empresas. La Encuesta Laboral
ha incluido una serie de preguntas gue intentan describir

la manera como se perciben mutuaments los actores de

la relacion laboral. A los empleadores y trabajadores se
les ha pedido pronunciarse sobre 1a refacion laboral en la
dicotomia conflicto- colaboracion. A los empleadores
también se les ha pedido una opinidn sobre la institucion
sindical y la negociacion colectiva y una evaluacion de
los sindicatos en aquellas empresas que cuentan con el.
Todas estas preguntas apuntan a describir «desde |a
percepcion de los propios actores» el lipo de relaciones
labarales que se estan construyendo en el pais. Partimos
del supuesto que el reconocimiento del =otro», la
legitimidad de las instituciones colectivas (sindicalismo y
negociacion colectiva) y los grados de apertura

‘empresanal a una gestion mas participativa e informada,

s0n las bases para la construccion de un fipo de relaciones
laborales mas modernas y democraticas.

Las opiniones recogidas en la Encuesta Laboral,
pueden servir como un soporte empirico para avalar o
desmitificar aigunas afirmaciones sobre el tema laboral
se hacen en el debate publico. La pregunta que hay detras
es qué tipo de «cultura» empresarial y laboral hay en las
empresas y como éstas se reflejan o no, en el discurso
de las representaciones politicas y sociales de la parte
empresarial y sindical.
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h) Sindicalismo y negociacion colectiva

La QIT, v las democracias occidenlales, consideran
a lainstitucion sindical y a la negociacion colectiva, como
partes integrantes del corpus ético de los derechos
humanos aplicados al trabajo. Por ello, estan an la base
misma del bi-partisma: ¢omo filosofia de las relaciones
laborales modernas y del el tri-partismo en las politicas
de Cancertacion Social.

Contar con un actor laboral institucional es garantia
de gobernabilidad democratica, estabilidad politica vy
justicia social.  En nuestro pais ambas instituciones a
pesar de estar garantizadas en la legislacion laboral,
tienen un desarrollo débil y su fortalecimiento es un
desafio de consolidacién democratica. La Encuesta
Laboral ha incluido preguntas acerca de la percepeion
de los actores sobre estas instituciones vy, a la vez,
preguntas acerca de la incidencia de ambas en las
empresas consultadas. La Direccion del Trabajo tiene
enlre sus funciones promover el desarrollo de estas
Instituciones y las informaciones que se recogen, pusden
ayudar a definir una politica. mas activa en su
fortatecimiente a partir de un' diagndstico de |a realidad
sindical.

i) Informacicén/ participacion / capacitacion

La informacion y la participacién, mas allg de ser
aspiraciones historicas de los trabajadores, han sido
repuestas en la escena productiva moderna, como una
necesidad imprescindible para obtener los resultados de
eficiencia y productividad que exige la competitividad
actual. En el escenario econdmico Internacional, &l
modelo japonés por una parte y el modelo europeo
contemporaneao por ofra, han servido de base para
adecuar las teorias vy las practicas de la gestion de los
recursos humanos. Hoy por hoy, casi nadie se atreve a
discutir el papel que juega la «inteligencia» por sobre el
papel de la «disciplina» en la obtencién de resultados
ECconomicos,

El problema central es gue en un mundo
competitivo, con mercados exigentes, la calidad y la
praductividad hacen la diferancia entre las diversas ofertas
y los mercados globalizados. No basta con ofrecer
productos mas baratos, estos también tienen que ser
buenos, y a la vez, ser producidos con eficiencia para
mantener costos y precios competitivos. Esta condicion
externa ( si se la mira desde afuera de las empresas)
estd obligando a estrategias ‘empresariales, que tienen
que mirar, necesariamente, hacia la gestién de los
recursos humanos.

La Encuesta Laboral ha incluido una serie de preguntas
gue apuntan a conocer el grado de conciencia y/o
practicas empresariales enesta direccion. Cuales son
las arientaciones gue en estas materias muestran las
empresas chilenas. Hasta hace muy poca, la informacion
y la participacion de los trabajadores eran consideradas,
par algunos segmentos empresariales como elementos
«inconvenientes» y disfuncionales a la gestién, Hoy an
camiio, las nuevas tendencias en gestion de recursos
humanos recomiendan: informacion, participacion y
capacitacien como la trilogia virtuosa, para el buen
desampeno de las empresas,

Consideramos que este conjunto da temas sin
pratender ser exhaustivo, constituye un corpus sdlido y
coherente para dibujar un cuadro mas certero de las
fortalezas y debilidades que presenta el mundo
productivo, y particularmente, aguellos probiemas que
afectan al munda laboral, el empleo, las remuneraciones,
las condiciones de trabajo las que solo podran ser
mejoradas sobre |a base de acuerdos entre las partes:
En esle sentido adquieren particular relevancia - una
cultura de didlogo entre los actores: y las fortalezas
economicas gque pueds presentar la empresa como
condiciongs ineludibles para avanzar en politicas de
crecimienta ¢on eguidad, que muestren eficiencia
economica y social a la vez,

Esos son los desafios para Chile de cara al proximo
siglo. La Encuesta Laboral, aspira a contribuir en ese
objetivo, en el entendido gue es un instrumentoc gue
requiere perfeccionamiento, consolidacion v eficacia, v
gue una encuesta, es una fotografia en el tiempo, y como
tal, tiene limitaciones, las gue no Invalidan su caracter
prospactivo y sus posibilidades de senir de «termometros
o instrumento de medicion de los fenomenos economicos,
sociales y culturales gue sobrevive la sociedad,

I. CONSIDERACIONES METODOLOGICAS

Tamano de la muestra y distribucion en fos estratos
de seleccidn.

La distribucion o asignacion de las empresas en
los sectores, tamanos y regiones se realizd privilegiando
la «representacion:  por REGION v SECTOR en ese
orden. El procedimiento fue el siguiente:

Frimere, se ensayc asignar los 1,300 cases en las
regiones, proporcicnalmente al numero de empresas. En
un segundo paso, el tamano obtenido en la etapa anterior,
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se asignd propargionalmente en cada uno de los 9
seclores, El problema con la afijacion anterior, es qus en
algunos sectores, por ejemplo mineria, industria y
electricidad gas y agua, los tamanos asignados son
demasiado exiguos, de modo gue, fug necesario
flexibilizar &l criterio proparcional

En el caso de la asignacion de cootas par tamano
de empresas se trato. en lo posible, de seguir un criterio
aproximadamente proporcional, pero sin cenirse
estrictamente a &, porgue lo gue interesaba es que
estuviera representada |a hetercgeneidad de las
Empresas, segun aste criterio,

Seleccicn de la Muestra

En cada uno de los 88 estratos definidos sa
saleceionaron al azar el nimero de contribuyentas (caso
listado Sy o empresas (caso listado INE) .

La muestra estuvo constituida por 1.241 empresas,
gue abarcan en total a 161,251 trabajaderes. Se aplicod
entra Marzo y Mayo de 1998, desde la |V a la X regitn y
en la Regién Metropeolitana, El margen de error se estima
gn 2,7%. La muestra representa a las empresas formales
de diferentes tamanos y sectores econamicos del pais.
La categaria microempresas, convencionalmente incluye
entre 1 y 9 trabajadores. En esta investigacion se puso
como restriccion para integrar |2 muestra gue las
empresas tuvieran a lo menos 5 trabajadores en relacion
de dependencia. De esta manera el estrato
correspondiente es de 5 a 9trabajadores. Todos los dalos
recabadas sobre el personal, se refieran a los
trabajadores propios de las empresas, con excepcion de
los datos de subcontratacién de trabajadores gue se
encuentran senalados en el eapitulo Il Fuerza de trabajo
y flexibilizacian,

La metodologia, el trabajo de campo y gl
procesamiento de los datos estuvieron a cargo del
Departamento de Sociologia de la Universidad de Chile.
La orientacion general de la investigacion fue
responsabilidad del Departamente de Estudios de la
Direccian del Trabajo y contd con la participacion del
Departamento de Fiscalizacion que destind a un equipo
de fiscalizadores que enirevistaron a los . empleadores.

La encuesia fue aplicada a 1.241 representantes
de la parte empleadora. En el caso de Irabajadores, se
le aplict a 256 dirigentes sindicales en aguelias empresas
que contaban con sindicato v a 985 trabajadores
pertenecientes a emprasas sin sindicato.

Las entrevistas a empleadores fueron realizadas
por fiscalizadores de la Dirsccion del Trabajo, en tanto
gue las de los trabajadores y dirigentes sindicales fueron
aplicadas por encuestadores de la Universidad de Chile.

Como nota final a estas consideraciones
metodolégicas es impoertante consignar gue la
participacion de fiscalizadores en la recoleccion de datos
@s una experiencia innovadora, gue aungue presenta
limitaciones, a la vez, otorga importantes ventajas, dada
la experiencia y conocimiento de los fiscalizadores en las
materias que se consultan. Las limitaciones devienen de
la dificultad que tienen los funcionarios para diferenciar
su rol de recogedores neutrales de informacion y su
condicion de fiscalizadores, lo que puede introducir un
sesgo tanto desde el punto de vista del informante como
del encuestador.

La ventaja es |a posibilidad de entrar a las
empresas, y con cierto margen de seguridad, obtener
datos fidedignos ante |a facultad que tiene el Inspector
para solicitar documentos y revision de antecedentes, Por
ejemplo, los contratos y los finiquitos, los reglamentos de
higiene y seguridad, las planillas de sueldos y otros
«medios de prueba» de que la informacién que se entrega
es fidedigna. También es una ventaja, |a baja incidencia
de rechazos. Estos fueron minimos y normalmente la
excusa fue un problema de tiempo,

Desde el punto de vista funcionario, la experiencia
es positiva en la medida que desarrolla en el fiscalizador
una capacidad de observacion y una mirada de conjunto
de la problematica laboral.
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COMPOSICION DE LA MUESTRA
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CAPITULO |I. CARACTERISTICAS DE LAS EMPRESAS

En este _capa"tuia se han seleccionado un grupo de variables

que permiten caracterizar mejor al conjunto de empresas que integraron la muestra. Consideramos que a las variables
tarmano y rama de actividad economica, que han sido centrales para distinguir el comportamiente de las empresas,
v que pa s han detaliado en fa seccion sobre composicion de la muestra, se agregan ofras de inferés, fales como,
antigiiedad, expartacion, presencia de capilal extranjero, y autoevaluacion de los empleadores de su posicion enal
mercado y resultados economicos que pueden ser utiles para distinguir las fortalezas econdmicas ( o debilidades)

que presentan las empresas del pais.

ANTIGUEDAD DE LAS EMPRESAS

La antigiiedad de |a empresa es un data gue puede
tener importancia al momento.de pensar, cuestiones tales
coma, sioel estilo de gestion que predomina es mas de
tipo tradicional o renovado, asi comotambién, por el modo
de insertarse las empraesas en el mercado y la asuncicn
de formas de organizacion del trabajo, Podriamos
suponer que las empresas nuevas, podrian tener una
mayar adaptacion a la adopcion de practicas mas
modernas, o al menos mas neutras respecto a la vision
tradicicnal. También que por nuevas tignen una mejor
adaptacion a las exigencias del mercado, y ello pedria
gxplicar por gjemplo, una vision mas bien optimista que
surge desde las autoevaluaciones empresariales, coma
se vera mas adelante.

En efecto, atendiendo al factor antigliedad de la
empresa, encontramos que casi la mitad de ellas, son
emprasas «joveness, es decir tienen 10 anos o menos,
es decir son empresas creadas en un momento de
Expammfm W crecfmlentﬂ de Ia acunumta ch’iiana

Antiguedad de la empresa
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CONDICION DE EXPORTACION

Dadas las concepciones predominantes sobre la
orientacién de la economia chilena; la condicion de:
empresa «gxportadora o nos, podria ser tomada como
un indicador del desarrollo o fortaleza de las empresas.
Suponemos que aquellas que estan orientadas al
mercado exierno deberian haber pasado un clerto umbral
-que las coloca entre, las empresas mas fuertes- con
capacidad competitiva en el mercado internacional.

Las empresas exportadoras aundgue resultaron ser
una minoria, presentan una proporcion interesante si se
considera que en la muestra predominan las micro y
pequenas empresas Yy que en algunos rubros- la
naturaleza de la actividad- impide o al menos dificulta la
exportacion, por ejemplo, construccion, servicios sociales,
comercio minorista elc.

En este sentido e| dato sobre 15.5% de empresas que
m_q:urth_ nu&_ parece signrﬁcatwc Hayr un' 12% que no
orresponde por la naturaleza de su actividad, y el 72. 4%
‘esta volcado hacia el mercado interna.

GRAFICO 2

Condicion de lag empresa de acuerdo si exporta o
no, sus productos o sevicios
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EXPORTACION DE ACUERDO A TAMANO DE
EMPRESA

GRAFICO 3

Porcentaje de empresas que exportan o no,
segln tamano
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EXPORTACION SEGUN RAMA DE ACTIVIDAD

GRAFICO &

Porcentaje de empresas gue exportan o no segon
rama de actividad
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PRESENCIA DE CAPITAL EXTRANJERO

Dada |a importancia que se e asigna a la inversian
extranjera en el modelo de apertura de la economia
chilena, se incluyd una pregunta sobire la incidencia de
capital extranjero en la propiedad de las empresas

Aporte de capital extranjerc
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AUTOEVALUACION DE LOS EMPLEADORES DE
SU POSICION EN EL MERCADO Y RESULTADOS
ECONOMICOS RESPECTO AL ANO ANTERIOR

Enla Encuesta Labaral se incluyeron dos preguntas
de autoevaluacion sobre la situacion de la empresa,
mirada en términos comparativos. La primera respecto
de la competencia, es decir pensando en empresas del
mismo tamano y sector econdmiceo se les pidid ubicarse
gn una escala con diferentes rangos de calidad. La
segunda pregunta en cambio, era una mirada comparativa ||
de resultados econdmicos respecto del ano antarior,
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En ambos indicadores, se obtiene una mirada mas bien
optimista:

Comparacion con otras empresas del mismo
tamano y sector econdmico
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Ho sabe — A

Con relacién a la autoubicacion pensando en la
competencia se observa que mas de la mitad de las
empresas, se ubica enlos lramaos mas allos de la escala,
En efecto, el 32.3% se ubica entre el 5% de |las mejores
empresas y el 19.8% se cansidera sobre el promedio. La
ofra mitad se distribuye principalmente entre las gue se
consideran en el promedio, 32.8% v sdlo una minoria el
5.5% se considera bajo el promedio

GRAFICO 7

Resultados economicos comparandose con &l ano
anterlor
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Casi la mitad de las empresas considera que sus
resultados econémicos: respecto al ano anterior han
presentado una mejoria. 36.5% los considera «mejores»
y el 6.4% «mucho mejoress, Entanto que, aquelios que
dan una respuesia de estabilidad, ubrcéndnma 'Eh“"I Ia
‘categoria de resultados «iguales», rep
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AUTOEVALUACION DE LAS INVERSIONES

La Encuesta Laboral incluyé una autoevaluacion
de los empleadores en los esfuerzos de inversion en
diferentes dimensiones. Se considerd relevante distinguir
entre |a inversidn en tecnalogia { maquinarias, equipos,
procesos tecnoldgicos); ampliacion de mercados ( ventas,
marketing, publicidad); capacitacion al personal e inversién
en gestion y desarrollo de recursos humanos .

Autoevaluacién promedio por tamano de empresa
en inversiones tecnologica. mercado. recursos
humanos capacitacion

Heta; cansidera lo escola de notasde 1a 7
ENCLAZE Empleadores

H&dlam:r
empresa

Pequena
“empresa

Hicro
empresa

Gran
empresa
1 inv. 2n Tecnolegla Bl Capacit. del persanal
{Inv. ampliocion mércado S inv. Rec, Hum, y Grganlzacien

La eamluae‘ién prom notas que safpusiamn los
empleat en Una escala de 1 a 7) en los esfuerzos
de mwfa;smn realizados por la empresa, muestra que las
empresas de todo tamano han privilegiado la inversion
en teenalagia {maqumarias Ll aqulpaﬁ} Las:
microempresas y las pequenas han privilegiado en
segundo lugar, la ampliacion de mercados y en menor
medida capacitacion y recursos humanos. Y las
medianas declaran notas similares en ampliacién de
mercados y recursos humanos, en tanto que las grandes,
despues de Inversion tecnologica se ponen mejor nota

en capacitacion, s&guiua de recursos humanos y en

tercer lugar, -ampliacion de mercados.
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CAPITULO Il. FUERZA DE TRABAJO Y FLEXIBILIDAD

La temparalidad, la subcontratacion de trabajadores an la
modalidad cte contratistas, la utilizacion de la causal de despido «por necesidades de la empresar v la composicion
mayaritariamente temporal de las nuevas contrataciones revelan importantes factores de flexibilizacion de 1a fuerza
de trabajo: el peligro es que esta flexibilizacion se traduzca en una progresiva precarizacion del empleo, ya que

diversos factores de flexibilidad afectan a mds de un tercio de los trabajadores

De acuerdo a la composicion de log contratos
de trabajo se observa que aun cuando [a mayoria de
ellos (81.2%) es de tipo «indefinido», el 19% restante
se compone de diversas modalidades de trabajo
temporal: «obra, faena o trato», «plazo fijos,
«honorarios»'y otros. Ver Grafico 9.

GRAFICO 7

Personal por tipo de contrato
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GRAFICO 10

Fersonal por tipo de contrato. segon tamano de
empresa
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Se observa que en todos |os tamanos de empresa
predominan los contratos indefinidos. Les contratos por
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GRAFICO N

Personal por tipe de contrato segln rama de
actividod econdmica
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Trabajadores suministrados por contratistas con
relacién al personal de planta
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GRAFICO 13

Trabaojodores suministrados por contratistas segun
rama de actividad econémica
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GRAFICO 14

Distribucion de los trabajadores suministrados por
contratistas segun tamano de empresa
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Respecto al personal subcontratado bajo la
modalidad de contratistas se constata gue esta modalidad
se da en el 17.2% de las empresas, con una mayor
incidencia en la Gran Empresa. Los trabajadores de
contratistas representan el 15.7% con relacion al total
de la fuerza de trabajo de planta. Las mayores
proporciones con relacion a la planta se dan en la
Empresa Mediana y Pequena. Vier Grafico 12. Las ramas
de actividad en que la subcontratacion de trabajadores
tiene mayor incidencia son: Agricultura, dande
representan el 59.1% del personal de planta; Minas, con
el 47.4% y Construccion el 34.2%. Ver Grafico 13. Si se
mira la distribucion del total de trabajadores
subcontratados, el 68.0% se radica en la Gran Empresa.
Ver Grafico 14.

Si tomamos en consideracion que hay
aproximadamente un 19% de trabajadores directamente
contratados por las empresas que tienen el cardcter de
trabajadores temporales y que hay un 15,7% de
trabajadores suministrados por contratistas que
eventualmente tienen tambien el cardcter de temporales
(dado gue suponemos estan suministrados para ejecutar
tareas puntuales, reemplazos o tareas de caracter
excepcional) se puede concluir de manera preliminar, que
a lo menos un tercio de los trabajadores (internos y
externos) no tienen el caracter de trabajadores tipicos.

La composicion de las nuevas contrataciones (las
que se produjeron durante los 12 meses anteriores a la
encuesta) ratifica el dato sobre la preeminencia de los
contratos temporales por sobre los indefinidos, Del iotal
de nuevas contrataciones solo 24% fueron contratos
indefinidos, los restantes pueden considerarse contratos
temporales: 39% por obra o faena, 32% a plazo fijo v
5% otro tipo de contratos. Ver Gréfico 15.

GRAFICO 15

Nuevas contrataciones an los Oltimos doce me=zes

Hoto: Excluye personal de contratista:
ENCLAYS: Emplecdares

| Qtigs contratos 51
“mumu indefinido 241
Contrato o plaza fijo 321

Contrate por chra o
foena 391

La distribucion de las causales de término de
contrate revela gue la causal «necesidades de la
empresa» gue &5 un indicader purg de flexibilizacion,
alcanza al 14.7%. Por olra parte, la de mavor incidencia
es «terminc de plazo» (50.1%) seguida per «renuncia
voluntaria» que es de un 26.1%. Vear Gréfico 16.

GRAFICO 14

Cousales de térming de contrato en los ultimos
doce meses

Hotar Excluye parsonal de contratista
ENCLARE: Empleadares

Otros 1.67

Causol necosidad de la
empresa 14 7L “

Cousas imputsbles ol
tsbajedor 7.5%

Renurcio voluntaria
2411

Vencimignio del
plozo 50,01

ANTIGUEDAD DEL PERSONAL CON
CONTRATO INDEFINIDO

GRAFICO 17

Trabojadores gue tienen contrato Indefimicdo, por
antigledad

Hota) Incluye BAT empresas gue registranen coreclomeante esta infor
e Cidn
EHCLARE Emplaadores

Hasta 1 ano F __ 14,5
e TIeE——
5 afos z
Mas de S hosta —_
10 anos 235
as de 10 aros C—— 260

mﬂadaded aarsuml con. mhdm ﬁ*ana mﬁr[ns‘
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OFPINION DE DIRIGENTES SINDICALES
SOBRE LA EXISTENCIA DE TRABAJADORES
DE CONTRATISTAS EN LA EMPRESA

Las informaciones obtenidas de los trabajadores
sobre |la existencia o no en la empresa de trabajadores
suministrados por contratistas, difieren ligeramente de la
informacion entregada por los empleadores. Asi. la
proporcion de empleadores gque declard tener
trabajadores de contratistas alcanza al 17% de las
empresas, en tanto gue segun los trabajadores éstas
alcanzarian al 19.2% de sllas.

Con relacion a s la existencia de este tipo de
trabajador tendria consecuencias para la sindicalizacion
y para las condiciones de trabajo, se encontro lo siguiente:

Opinion de los dirigentes sindicales sobre si la
exlstencia de trabojadores suministrodos por
contratistas tiene efectos en la accién sindlcal y
en los condiciones de trabajo

Hota: Considarg 150 empresas con sindicato que Henen babajodones
de contratistas

EMCLATE Dirigantes Sindicaics

G
r L4 3
5i tene ‘

345
== 55.0

Mo tiene =
&G04
l 77

(L B LT

| 29

M Efectos an
Accion sindlcol

W Efectos on Condiclones
e Traboio

Se observa gue una proporcion cercana a la mitad de.
los dirigentes sindimlhs ﬂﬂnsldafa que los trabajadores
suministrados por co tas tienen efectos sobre la
accion sindical y en mnurmedldaaareaamean efectos
sobre las condiciones de trabajo. '

Consultados en pregunta abierta, qué lipoc de
efectos tenian sebre la accion sindical, los dirigentes
declararon los siguientes:

GRAFICO19
Tipo de efectos que la subcontratacion tiene
sobre laacclén sindical

Mota: Consldero 42 empresas que tlenen modolidod contratistas, culos
dirlgentes opinan que tlene efecto sobrela occldn sindlcal
EMCLARE: Dirigenles Sindicalas

i
owos L8
2 el |
soluclones 242
bord g B
conflictivos R 30,6
Abortan los
POros - 27
2]
i A B Rk
de-condiclones

De las respuestas dadas por los dirigentes se puede
‘colegir, que esl una apreciacion negativa hacia
este tipo de trab adnres, ya que no responderian a las.
Iniciativas sindicales, como por ejemplo, no apoyan las
soluciones, abortan los paros etc. También destaca la
respuesta sobre que no existe igualdad de condiciones,
jpara ambos tipos de trabajadores.

Esta apreciacion negativa de los dirigentes hacia
los trabajadores de contratistas, se refuerza con las
respuestas también abiertas sobre los efectos en las
condiciones de trabajo.

A



GRAFICO 20

Tipe de efectos que la subcontiatacion tiene
sobre las condiciones de trabajo

Hota: Considera 50 empresas gue tlhenen medolidod de controtistas
cuyos diigentes opinan gue lene efacto sobre las condiciones de
trabajo

ENCLATS:Dirigentes Sindicales

G

Otros - 208
Hacen el

trabajo mal - 249
San mas

B - -

De acuerdo a éstas opiniones, se revela que la
‘apreciacion negativa. deviene fundamentalmente, dela.
«presion salarial hacia abajos que imﬁﬂndr‘ian los
trabajadores subcontratados. En opinion mayurftaﬂa de
los dirigentes éstos «son mas barﬁtﬂs-' cir sus
‘salarios son Inferiores o :
amenaza para el vaba]adn _amble.

OPINION DE DIRIGENTES SINDICALES
SOBRE LOS EFECTOS DERIVADOS DE LA
EXISTENCIA DE TRABAJADORES
TEMPORALES.

Tomando como antecedente otras investigaciones
realizadas en el pais, sobre la incidencia de efectos en la
accion sindical y en las condiciones de trabajo derivadas
dela existencia de traba]adnres tempﬂralea la Encuesta
Laboral incluy6 preguntas en ese sentido para conacer
la opinion de ios dirigentes sindicales.

Ante la pregunta de si en la empresa habian o no
trabajadores temporales, el 52% estimo que si, en tanto
que el 47% conteslo que no. Sise toma en cuenta que
-el trabajo temporal- es aguel que esta definido por
contratos por obra faena o trato y por los contratos a plazo
fijo. que se dan en todas las empresas, debemos concluir
que la figura del temporero reconocida como tal par los
trabajadores, no coincide con la definicion «juridica» que
deriva del contrato de trabajo, sino que se refiere més al
temporero estacional.

CGRAFICO 21

Incidencia de trabojadores temporales en la
empresa de acuerde d la opinion de dirigentes
sindlcales

ENCLASE Dirigentes Sindicales

He hau 474

————e Mo '5GDE 11

S1 hay 527

Ante la pregunta de si este tipo de trabajador tenia
algun efecto sobre |la accion sindical o sobre las
condiciones de trabajo. en ambas dimensiones, |a
respuesta negativa superd a la de aquellos gue opinaban
que si tenfa efectos. Entre estos ditimos fue mayar la
proporcion que reconocio efectos en la accidn sindical
antes que en las condiciones de frabajo, conel 41.5 % y
el 32.6% respectivamente,

Opinlon de los dirigentes sindlcales sobre sila
existencia de trabajaodores temporales tiene
efectos en lo acclan sindical 4 condiciones de
trabajo

Maota: Considera 135 empresos gue tienen trabajoder temporales
EMCLARS: Dingentes Sindicales

Si tiene 3 1.5

efectos : 324

Mo tiene — 57.8
efecios - £5.9

Mo sabe r it
I 2z

W acclen slmdical I Condiciones de Trabajo
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En cuanto al tipe de efectos que fue recogidos en
pregunta abierta, destacan un conjunto de factores
negativas para la accion sindical v sohre todo |a respuesta
mas frecuente fue que «abaratan la mano de obras.

GRAFICO 23

Tipo de efectos gue los trabajadores temporalas
tienen sobre la acclon sindical, segun los
dirlgentes sindicales

Moo Considerd 56 empuesos que tenen trabojadores temporgies
cuyns dirigentes oginon gue tiense efecto sobre o accion sindical
EMCLARE: Dirligentes Sindicales

oros

Abaraton
monag de ahra

Se gesplde o
trabajodonas

No Cuantan
con sindicotos

Destacan en estas opiniones, la imposibilidad de que
estos trabajadores se sindicalicen, y al igual que en el
caso de los trabajadores de contratistas, se reconoce
1a «presion salarial hacia abajo= que representarian,
También los efectos en la estabilidad del emplec

Enloguese refiere a los efectos de la temporalidad
en las condigiones de trabajo -que también fueran
recogidos en pregunta abierta- no todas las respuestas
tienen un cardcter negative. Veamaos:

GRAFICO 24
Tipo de efectos que los trabajadores temporates
tienen en las condiciones de trabajo. en opinidn

de dirlgentes sindicales

Hota: Considera 20 empresas con sindicato gue tienen trabojadores
temparales y cugos dirigentes opinon que. a temporalidad  tiene
afecto sobre las condiclones de trobajo:

EHCLAYE Dirigentes Sindicales

b
Gtros - 6.8
Buenos en periodos
trabaje
Son peligrosos para -
tratajodons de £ 34,1

planta

Mo hay estobllidad

EFECTOS DE LA TEMPORALIDAD EN LAS
CONDICIONES DE TRABAJO, SEGUN
TAMANO DE EMPRESA

Opinion de los trabajadores con y sin sindicate
sobre el tipo de efectos scbre las condiclones de
trabajo segin tamano de la empresa.

Noto; Considera 86 empresos, donde los trobajadores i difgentes
sindlcates opinan sobre los efectos del trabajo temporal en' las
condiciones de trabajo

Fuente: ENCLA 98, Trabajodores

anpres TETY T 75 70
ol o B0 o B Gio|
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ot B soafe b

Ml o Hoy estabilidad
1l Peligrosos para trabajadores de planta
I Bueno en periodus de recargo de trabajo
8 Otros
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OPINION DE LOS TRABAJADADORES NO
SINDICALIZADOS SOBRE LA SUBCONTRA-
TACION Y LA TEMPORALIDAD

La opinion de los lrabajadores sin sindicato difiere
mucho de la de los trabajadores sindicalizados. El
reconocimiento de efectos de la subcontratacion y de la
temporalidad sobre las mndicmes de trabajo aparece
con una incidencia mucho menor entre los no
sindicalizados. Entre éstos solo el 9.9 acepta que la
subcontratacién influye en las condiciones de- trabajo y
solo el 16.6 % afirma lo mismo con respecto a la
temporalidad,

|
Opinicn de los trabajoadaores sin sindicatos sobre
los efectos de la temporalidad y o
subcontratacién en las condiclones de trabajo

Fuente: ENCLA98:Trabajadores sin sindicato

%
Si tisne 18,7
-efectos 9.2

efectos 89,8
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CAPITULO I11l. PROCESOS DE EXTERNALIZACION:
SUBCONTRATACION DE PROCESOS Y/O SERVICIOS A TERCEROS

Un aspecto de creciente interés son los procesos de
exlernalizacion de actividades. El supuesto es que las empresas se desprenden de ciertas actividades que antes
realizaban centralizadamente, para encargarlas a terceros, quienes conirolan tanto el proceso ds trabajo como a los
trabajadores a su cargo, para la realizacion de ja actividad encomendada: En este caso se trata de un contrato entre
una empresa mandante y una empresa que presta dicho servicio, o inclusive realiza la produccion de partes que
puedean realizarse ya sea en las dependencias de la empresa mandante (cuando se trata de servicios complementarios)
o fuera de sus instalaciones, si se trata de partes o procesos tecnoldgicos gue permitan la entrega de un producto
acabado o semiacabado. Tambyién si es un servicios que puede realizarse en las fronteras de la empresa mandante.

Para conocer las practicas que en este sentido se estan
verificando fa Encuesta Laboral incluyd varias prequntas sobre este tema, haciendo referencia a la externalizacian
referida al rubro principal de la empresa.

La pregunta establecid un periodo de 5 anos, para recoger
una mirada retrospectiva, asi como también una pregunta sobre la intencion de externalizar en el futuro.
Veamos:

Se constata que ésta es una practica mucho mas
recurrente en las medianas y grandes empresas ¥ en las
ramas de Electricidad, Gas y Agua y Construccion,

GRAFICO 29

Subcontratos o terceros segin rama de actividad

GRAFICO 27

Empresos que han subcontrotodo 0 empresas o o
terceros para actividades del rubro principal
durante los oltimos 5 anos

EHCLAYS Empleadores

FUENTE, ENCLATE; Empleadores

S ha
i ’ subcantratado
1 20%

Agriouitura, Caza
Ho =e ho
subcontratodo
b
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Industria Manuf
El 20% de las empresas ha subcontratado a ofras {
empresas, o a lerceros, para realizar actividades del  €iecir, gos y oguo B o)
rubro principal de su empresa durante los Gltimos cinco
conersioncyory o1
Subcontratos a terceros segin tamano de empresa menar, festaurantes
FUENTE. ENCLASE: Empleadaras Almocenamiento; 5.7
Comunicaciones -

Hicio empresog i BE
Pédquisia empresd m ;ﬂ]
rediond empresa  IETR TR
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CUADROD1

tems que se han subcontratado y los que se
plensa subcontratar a futuro

llems gue se hon subcontratndolras — Seha.  Sepienso
empresas, o a ferceras sheonfratado  subcontratar
| cenel futuro.
% k)
Servicios al clisnte 220 208
Finanzas BB 9.2
Venfas i 8.0
Produccién de bienes y servicios 44.4 40.4
logistica l4.4 128
Administrative 12:4 116
Alimentocion 328 1300
Servicios legales 38.0 3.8
Recursos Humanos' 156 148
Sequridad 348 320
Aseo 82 308
Marketing, publicidad y consultorias 332 35.2

Hota: Considera a quienes hon ammnalizudu achividades, (201 de
los empresas)

Estos datos no suman 100 porque son de opcién moltiple
ENCLAYE Emplaadoras

'safﬁurici‘ﬂa l&gatasj' los g __prasan___n :
Incidencia son finanzas, ventas, admin _s!mtivoa v
recursos humanos. Llama |a atencién que la
‘externalizacion de alimentacion, ‘seguridad, aseo que
son serviclos ﬂﬂmﬂlﬂmmtﬂfmy que se estiman como
las principales: madiﬁaadamnimaimeﬁn nosean los
items de mayor incidencia. También llama la atencion

=

queia Intencion daauﬁmnﬁaﬁrhmm el fu
= : i

Por otra parte, consultados si sus empresas eran

subcontratadas por otras empresas mandantes, para
prestar servicios o en la produccién de partes y procesos

productivos se obtuvo que la respuesta afirmativa alcanzéd

aun 16%.

Subcontratacién de la empresa para otros

Empresas que han sido subcontratadas en los
Oltimos doce meses

ENCLARS:Empleadores

B
ocasionalments

frecuentemeanis
L)

No B4 Y

Durante los u!ﬁmsdmma&es;ﬂ 16% de las empresas
ha sido ‘subcontratada por p‘trﬁs'émnresas El 9% de
ellas es subcontratada frecuentemente.

Si lomamos en conjunte el 20 % que ha
subcontratado a terceros v el 16 % gue a su ver ha sido
subcontradade nos lleva a concluir que al menos un 36%
de las empresas esta inserta en relaciones de
subcontratacian a terceros, ya sea como empresa
mandante o como efpresa solicitada por otros.

A



CAPITULO IV. TRABAJO DE MENORES, ESTUDIANTES EN PRACTICA,

.CD NTRATOS DE APRENDIZAJE

Aunque hubiera sido deseable abordar en profundidad, el
tema frabajo y fuventud, en la Encuesta Laboral se incluyeron sélo preguntas tangenciales a este tema por razones
de ahorro de prequntas, en el entendido que es un tema crucial que merecera estudios especificos. Sinembargo, hay
algunas variables sobre las que la Encuesta Laboral entrega algunas pistas que se detallan a continuacion.

TRABAJO DE MENORES

Ante la pregunta especifica de cuantos
trabajadores entre 14 y menos de 18, es decir lo que |a
ley considera trabajo de menores y que esta autarizado
bajo ciertas condiclones’, s obtuvo que éstas constituyen
el 0.4% con relacion al total de trabajadores, y se
enCUBNIran en mayar proparcion en la gran EMpresa.

Porcentale de menores sobre el total
trabajodoras

e

EMCLAYE Emplecdoies

Henores
{14-18]
042

Tatal
trabajodores
PeLA

GRAFICO 32

Porcentaje de empresas donde hay menores
contratados segin tamano de empresa

ENCLAYE. Empleadoras

Bmpreso = (

Poguena = 1{
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empresa o
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G T

M ro nay menores M Hay menaores

ESTUDIANTES EN PRACTICA

Los estudiantes en practica representan el 1.3%
con relacion al total de trabajadores. Se trata de una fuerza
de trabajo calificada, inclusive de nivel profesional, que
se Inserla en las empresas, a bajo costo, o gratuitamente.
Si la proporcion de estudiantes en practica se calculara
coma proporeion de la fuerza de trabajo equivalente al
nivel de calificacion, la participacion respecto de los
trabajadores de planta, subiria considerablemente, La
presencia de estudiantes en practica se verifica en el
76.8% de las empresas grandes y en el 45.8% de las
medianas y en menor proporcidn en las pequenas y
micrompresas. Estimamos que este dato abre preguntas
interesantes sobre la incidencia econdmica de las
practicas, tanto para las empresas como para los
estudiantes; los efectos en la abtencién de empleo pest/
practicas y ofras variables asociadas a este fenémeno.

Parcentaje de estudlantes en practica con relacién
al total de trabajadores

EMCLAYS, Empleadaras

Estudiantes en
practica
1.31

l

Total
trabajodores
98,71

1 Eltrabajo de menores esla permitido antre los 14 afios y menos de 18, Requiers autorizacion de los padres y hay restriccionss respecto de los

A

lugares y horarinos an que pueda ser realizado



GRAFICO 34

Porcentaje de empresas de acuerdo a presencia
de estudiantes en practica seqon tamarno

EMCLARS, Empleadores

Micro: —
smpresa B wor [os]
Pequenia ==
empresa -m 20.6
Mediana 2
ampresa - EE T

Gran -
empresa -rd Y

Wl Ha hay estudiantes M Hay estudiantes
en practica an proctica

Se observa que la presencia de estudiantes en
practica se da con mayor frecuencia entre las empresas
medianas y grandes. Entre éstas (ltimas el 76.8 % declara
tener estudiantes en practica frente al 9.3% de las
microempresas.

Desde el punto de vista de las ramas de actividad
economica se observa gue aun cuando hay presencia
de estudiantes en todas ellas, las mayores frecuencias
se dan entre las ramas de Electricidad, Minas e Indusirias
y las menores en Comercio y Finanzas.

GRAFICO 35

Porcentaje de empresas de acuerdo a presencia
de estudiantes en practica, segun rama

ENCLAYE. Empleodores
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CONTRATOS DE APRENDIZAJE

Finalmente conviene destacar que los contratos de
aprendizaje representan apenas en 0.1% de todos los
contratos. Es decir, tanto la contratacién de menores,
coma la farmula del contrato de aprendizaje tienen una
incidencia minima en el total de trabajadores. Sélo las
jovenes mas calificados, como son los estudiantes en
practica parecieran tener un mayor espacio en las
empresas, y sobre estos como se sabe, los empleadores
no tienen un compromiso legal de pago o de contratacian
posterior.




CAPITULO V. MUJER Y TRABAJIO
@

La participacion dela mujer en el conjunto de la fusrza de
trabajo ha venido sistematicamente creciendo en la década de los noventa y actualmente alcanza al 35%, segan los
datos nacionales agregados. En las empresas que incluvd la Encuesta Laboral la participacian femenina fue de un
23%, encontrandose que las tasas de ferminizacion, es decir, empresas cuyo personal femenino esdel 51% o mas dal
fotal de trabajadores, alcanza al 19.9% de jas empresas V¥ S8.da en mayor proporcion en la microempresa.(24.1%).
Las trabajadoras se ubican mayoritariamente en el sector Senvicios, sin embargo, su presencia se ha extendido a
todas las ramas de achividad, siguiendo en importancia, Finanzas v Comercio. De alll gque las caracteristicas de fa
insercian laboral fermening sea una importante preccupacion para fas politicas laborales, particularmente las gue
dicen relacion con el cuidade infantil. La Encla 98 descubric un alto nivel de incumplimiento de este derecho, lo que
amerita, reforzar la fiscalizacion en este ambito, realizar camparnas de informacion, y tomar acciones que permitan un
cabal cumpliriento de la ley o.una reforma legisiativa que facilite la consecucion del objetivo de proteccion a la mujer
trabajadora.

GRADOS DE FEMINIZACION

Las mujeres de la muestra representan al 23 %
del lotal de trabajadores. Se ubican en todos los tamanos
de empresa con mayor incidencia en la micro y pequena
empresa y en las ramas de Servicios, Finanzas vy
Comercio, donde la proporcion de empresas con el 51%
o mas de mujeres es mas alta, Ver Graficos 36 y 37,

DERECHO A SALA CUNA

De acuerde a la informacion obtenida desde los
propios empleadores, en el 30.9% de las empresas que
tienen 20 trabajadoras o mas, no se proporcicna sala cuna,
ni bono. Esta informacion sobre incumplimiento sube al
consultar & los trabajadores, quienes declaran que el
40.1% de las empresas no otorga ese derecho. Ver Grafico

38,
GRAFICO 36

Feminizacion por tamano de empresag Entre aquellos empleadores que cumplen, la

modalidad mayoritaria es tener «convenio con sala cuna
externa», que se verifica en el 42% de las empresas segln
los empleadores y en el 31.3% segln la opinidn de los
trabajadores. Ver Grafico 38.

Hota: Incluye los empresas cuya persencl femenino 25 el 51% o mas
ded 1olol de trabojodaores,
EHCLARE: Empleadones

%

Mihapmptesa o0 La =concesion de bono a la madre», es una figura

Pequena emprezo 203 que no contempla la ley, pero que se usa con cierta
madianc empress T 74 [Tecuencia. Esta se presenta en el 9.2% de !as empresas
segun |os empleadores y en el 16.0% segun los

Gronempreso NG %7 frabajadores. Ver Grafico 38.

GRAFICO 37

Feminizacion por rama de actividad econdémica

Haota) Incluye lasempresos cuyo personal femening &5 2l 511 o mads
dixl batal de trobajadones
EHCLAYE: Empleacdores
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GRAFICO 39

cumplimiento de salo cuno en empresas con y sin
sindicate en oplnidn de empleadaores

Cumplimiento de sala cuna segin empleadores u
trabajadores

Hota: Considera solo-a las empresas de-20 .o mas trobalodorgs.

Hoto: Considero solo a las empresas de 20 mas tfrobe|adoras,
ENCLA?8: Empleadares y Trobajadores
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TIPO DE CONTRATO POR SEXO

Personal por sexo! segun tipo de contrato

Empleadares Ml Trobojadores

Hoto; Excluge Parsonal de cantratista

La modalidad minaritaria es la «sala cuna propias,
2 ENCLARS Empleadores

que alcanza al 5% de las empresas. Esto tiene por -
consecuencia, que el derecho de alimentacion -que esta *

ligado a la existencia de sala cuna propia 0 convenio con jnaefinico _ AL
una externa- pueda verse dificultado (o negado) en todas e
aquellas empresas gue no cumplen, o gue utilizan la Bk
férmula del bono, o cuyos convenios con sala cuna 001 ‘ 8.8
externa impliquen una lejania del centro de trabajo que o
impida a la madre un traslado eficiente para usar eltiempo: Por Obra ' an
establecido por el derecho de alimentacién del nino menor
de dos anos. Hanararios k L&
4y oiras 24

La existencia o na de sindicatos parece incidir en
el cumplimiento. De hecho elincumplimiente - no otorga
sala cuna ni bono - severifica sélo en el 12.5% de las

3 Hombres W viujeres

empresas que cuentan con sindicato, frente al 48.5% de
las empresas que no cuentan con esta institucion. Ver
Grafico 39,

Respecto al tipo de contrata por sexo, no se observan
grandes diferencias entre hombres y mujeres. Hay una
pequena proporcion mayor de mujeres en contratos a
plazo fijo y una pequena proporecion mayor de hombras
con contratos por obra o faena. Esto se explica porque
como ya se vio anteriormente, las ramas de mayor
utilizacion de este Ultimo tipo de contratos son
construcciény agricultura, actividades con afta presencia
e

A



CAUSAL DE FINIQUITO SEGUN SEXO

GRAFICO &1

Motivo de término de contrato por sexo

Fuente ENCLASRE Empleadornes
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Como se observa en el grafico anterior, las causales de
finiquito son bastante similares entre hombres y mujeres.
exceplo en aguellas fmpulaialas al traba;adar yenla
causal necesidades de la empresa, donde la proporcion
de hombres es mayor. De acuerdo a este indicador las
mujeres serian trabajadores mas dis-:ﬁ plinados y los
hombres mas prescindibles o ubicados en actividades
de mayores fluctuaciones de mercado

MUJERES EN TRABAJO NOCTURNO

Como ya se ha indicado, las mujeres se estan
incorporando al trabajo en todas las aclividades
productivas e interesa ver silo hacen en condiciones
similares a los hombras v 51 esto significa un costo o un
deterioro de sus condiciones de trabajo y de vida Ante la
pregunta sobre la cantidad de mujeres gue participan en
turnos nocturnes se obiuvo que lo hacen 2.271 mujeres.

El porcentaje de empresas gus tienen turno
noclurno es del 19.8% " del intal y agrupan a un conjunto
de 29,318 trabajadores. De éstos 6.921 son mujeres y
las que trabajan en Wmo nocturno representan al 25%
de ellas.

Estimamos que aun cuando en términos absolutos
las mujeras que trabajan de noche no sean muchas. si
es significativo que lo hagan el 25% de las mujeres de
e@sas empresas. Esto amerilaria ahondar en esta
problematica, ya que como se sabe, las mujeres
incorporadas al trabajo, no slempre tignen scluciones
adecuadas para el cuidado infantil y a menudo estan
sometidas a cumplir obligaciones domesticas, las que
serian incompatibles con el trabajo nocturno a menos que
éstas se cumplan a costa de |a salud de las trabajadoras.
Por ejemplo sin la posibilidad de recuperar
adecuadamente el sueno y |a reposicion de fuerzas.

GRAFICO &2

Porcentaje de mujeres en turno nocturno. sobre. el
total de mujeres de las empresos que Implemantan
esos turnos,

Teobajan an turno
denoche
251

Ho trabajan e
turno de noche
751

{1 Este punio sa trata con mayores detalles en el Capitulo sobre Jormadas,
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CAPITULO VI. JORNADAS DE TRABAJO
@

E/ tema de la jornada de trabajo, es un tema de larga
praccupacion de la Direccion del Trabajo, No obstante que ya se har reglizado estudios sectoriales, por elemplo las
jornadas en la mineria en la Encuesta Laboral se incluyeron algunas preguntas, tanto a empleadores coma 4
trabajadores sobre los dias y horas de trabajo, tiempo para colacion, fiempo completo y tiernpo parcial, realizacion de
trabajo por turnos, trabajo en dia dominge y existencia de jornadas especiales fueran éstas autorizadas o no por la
Direccién del Trabajo.

E/ Codigo Laboral fia la jornada ordinana de trabajo en 48
horas semanales, distribuidas en 5 o 6 dias ala semana y con 12 posibilidad de realizar s0lo dos horas extraordinarias
por dia como méximo. Si las partes asf lo acuerdan esta jornada se puede acortar, perc no alargar mas alla de lo que
establece la ley. El Cddigo laboral tambign fija las excepciones en aguellas actividades que por su naturaleza requieran
otro tipo de arreglos, tanto en la duracion de los dias y horas trabajados, como los tiempos de descanso. Elemplo-
Jjornadas de la gente de mar; comercio y servicios con atencion de publico, faenas que no pueden interrumpirse por
especificaciones técnicas ete. Aquellas jornadas especiales en ciertas actividades gue no estén tipificadas en &l
Cédigo deben ser autorizadas por la Direccion del Trabajo.

E! descanso semanal, carresponde al séptimo dia del ciclo
semanal v por lo general se otorga en dia dominge. Si la jornada se distribuye en 5 dias corresponde olro dia que
generalmente se otorga el Sabado. Se agregan a estos dias todos los festivos gue recaigan en la semana. Aguellas
actividades autorizadas a trabafar en dia domingo deben compensar con un dia de descanso allernativa, peroe estan
obligadas a otorgar al menos un dia domingo por mes.

E! tismpo para colacion debe durar al menos treinta minutos
v no forma parte de la jornada de trabajo, es decl, no hay obligacion de remunerarlo. Puede exceder ios treinta
minutos sifas partes as/ lo acuerdan.

El Cédigo no establece otras pausas, por lo que éstas tene el caracter de voluntarias,

Las informaciones que se presentan a continuacion han sido
recogidas tanto a empleadores come a trabajadores. En cads caso se estipuia Ia fusnte.

PROPORCION DE EMPRESAS SEGUN DiAS De acuerdo a estos datos se observa que las jornadas
DE TRABAJO A LA SEMANA. ordinarias de trabajo se distribuyen mayoritariamente
‘en 5 06 dias de trabajo, como especifica la ley, y que
las jornadas especiales que deben ser autorizadas
Cantidod de dias de trabajo a la semana especialmente (en mas o menos dias) dan un
porcentaje muy minoritario, menos del 1% de las
EMCLA 8. Emplegdores Bmpl'ﬂsﬁh A= X
especiale

& Dios 50,85 &

muestra de empresas esta referi
d, pero excluye las regi

o

8
g- ;
w e
g =
= 4
=i

i d, pero excluye las regiones dond
0.06 1 mineria tiene mayor incidencia (Il y Il Regién).
4 Dlas =
0167
B En la mitad de las empresas, los trabajadores
: cuentan con 2 dias de descanso. y en la otra mitad
Tk can 1. Siendo minoritarios los que lo hacen un dia y
fa Digs medio, ¢ en jornadas especiales.
'Soet

‘5 Digs 46.01 %
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PROPORCION DE EMPRESAS SEGUN HORAS
DE TRABAJO DIARIO

GRAFICO &4

Empresas por nomero de horas gue se trabaja
diariamente

ENCLA 98 Empleadoras

B horas 44 3
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El 44% de las empresas dicen tener meiementad&
jornadas d&traha}a de & horas diarias. Casi un tercio’
trabaja mas de 8 horas; y una propnrciﬁn slmﬂa‘r-
menos.

TIEMPO COMPLETO Y TIEMPO PARCIAL

GRAFICO 45
Porcentaje de trabajadores en jornadas a tiempo
completo y parcial

ENCLATB Empleadoras

Mas de 34 b Semanales

Entre 15y 38 h
PETLL

semonales 1.08 1
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L3R

mayoria de
mujams Es dacﬁrel tiampu-parﬁa} asuna modalidad
preferentemente femenina. Ver Grafico 46,

GRAFICO &6

Porcentaje de trabojaodores por sexo. segin
Joernadas de tiempo parcial

Mota: Comesponde al 1.3% de trobajodares que lqbamn menos de 36
horas a la semono.
ENCLh?B,Emple_mm
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B Hombres (1) W Hujeras [

PROMEDIO DE HORAS SEMANALES DE
TRABAJO POR TAMANO DE EMPRESA

GRAFICO 47

Promedio de horos semanacies de trabajo por
tamano de empresa
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TRAMOS DE HORAS SEMANALES PAUSAS Y DESCANSOS
TRABAJADAS POR TAMANO DE EMPRESA

HMinutos para colacion otorgados a los Trabajadores
pot las Emprescs en la jornada diara

EHCLAZE Empleadones
Micro Faquuﬂru h‘qllm _'ﬁmn

Semoresa. ampfasa emprasa ':mm'nm .
g e o 7
H de 30
Menos de 40 horas b 1.8 28 1.0 eno;mf;ms I i3
de 4D 047 horos: 305 2Ty 39,9 31,4 30 minutos j 215
48 horas 35,5 3ty 89 377 s -
3 minuios _ i
49 amis haras 30,5/ 28,8 284 298
Promedio 48 4 47,9 A7 4 42,0
ENCLA 98. Trabajodores ‘En la mayoria de las Empresas !a pausa para colacion

‘sobrepasa los 30 minutos que establece la ley. Sdio un
2.3% otorga menos de ese lapso.
Se observa que en todos los tamanos de empresa, :
casi un tercio de las empresas de cada tamano, tiene

una jornada superior a las 48 horas semanales,
SISTEMA DE TURNOS

GRAFICO 48 SHpapcES %
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agricultura mineria y transporte.




GRAFICO 51

Distribucion de los cambies de turno para los
tfrabajadores
ENCLAYR Emplaadores
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De las empresas que cuentan con sistema de tuimo, el
67.5% los aﬁmbi&n para los trabajadores
samana]mamé

TRABAJO EN DIA DOMINGO

En Chile no existen datos nacionales agregados
para conocer |la cantidad de trabajadores que laboran
dia domingo, La Encuesta Laboral de la Direccion del
Trabajo incluyd una pregunta tanto a los trabajadares
como a los empleadores sobre este tema.

De acuerdo a los trabajadores, en el 35 % de las
empresas, se trabaja dia domingo, en el 63 % contestaron
que no, y los gue no sabian resultaran una minoria, salo
al 1.2 %.

De acuerdo a los empleadores, se trabiaja dia
domingo en el 22.8% de las empresas; no se trabaja en
el 17.2% vy el 60 % no contesla la pregunta.

FPorcentale de empresas donde se trabajo dia
damingo

Mg conmesto
No 43,31 &0

Ho sabea
1.2%

5i
22.87%

Ha 1?’

Segun Informocion de los
empleadores

S135.5%

Segin informaclon de los
traobaladeres

CUADRO 3

Porcentaje de trabajodores que loboran dia

domingo, con relacién ol total de trabajadores,

ABSOUTCS

B e 151281

Total de trabajadores dia demingo 27,140

ubajadores dia domingo 145

16#3! de trobojodores de empresas que disron respuesta 88 824

Totot de trabojadores dia domingo 21.140
EHCLARE Empleadores

La proporcién declarada por los empleadores de.
trabajadores en dia domingo, como porcentaje dal total
de trabajadores que abarcan las.empresas de la muestra
fue del 14%. Si se toma la proporcion solo de las empresas
que dieron una respuesta valida, es decir que contestaron
la pregunta, el porcentaje sube al 23.8%

TRABAJO EN DIA DOMINGO Y TAMANO DE
LA EMPRESA

El trabajo en dia domingo se ha extendido a todos
los tamanos de empresa y predoming en las empresas
de mayor tamano relative. alcanzando al 70.2% de las
empresas de méas de doscientos trabajadores, donde se
declara que hay alguna cantidad de trabajadores
laborando en dia domingo.

A



GRAFICO 53
Porcentaje de empresas donde trabajan dia
domingo segin tamano de empresa
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TRABAJO EN DIA DOMINGO Y SITUACION
SINDICAL

Proporcion de empresas donde hay trabajadores
que trabajan dia domingo, de acuerdo a slituacién
sindlcal

EMCLAE, 98, Trabajadoras:

Ho-trabeaja
damingg:
bt

Ho trobaja
domingo 71 %

5l trabajo
domings 29 1

S} trabaja
domingo 54 T
Con sindicala Sinsindicato
Se observa que en las empresas con sindicato que
son las de mayor tamano relativo, en fa mayoria de ellas
se trabaja dia Domingo (este dato es unrtc:nrdante can
otro, que indica gue en ese tipo de empresas gl interés
por hacer horas extraordinarias es mayor gue en las que
no lo tienen). Por el contrario en las empresas de menor
tamano y sin sindicato, el trabajo en dia demingo es
minoritario.

PROPORCION DEL PERSONAL QUE TRABAJA
DiA DOMINGO CON RELACION AL TOTAL DE
TRABAJADORES DE LA EMPRESA

GRAFICO 55

Porcentaje de empresas de acuaerdo ala cantidad
de trabajodores de dia domingo con relacion al total
de trabajadores en cada empresa

ENCLA %2, Empleadares
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Se observa que en &l 51% de las empresas, los
trabajadores que laboran dia domingo. constituyen menos
del 20% del totlal de trabajaderes de cada empresa. Esto
se podria interpretar como trabajos de mantencion,
vigilancia, aseo u otros que no estan relacionados con
las actividades de produccion propiamente tales. Por el
contrario, aguellas empresas donde trabajan dia domingo
mas del 40% de los trabajadores, pedemos suponer gue
se trabaja en actividades del rubro. Estas constituyen el
36% de los establecimientos,

JORNADAS ESPECIALES

Las jornadas especiales son aquellas gue difieren
de |la |jornada ordinaria definida por el Codigo como
aguellas de 48 horas semanales. realizada en 5 o 6 dias
3 la semana, que puede aumentarse en un Maxime de
dos horas extraordinarias por dia. Las jornadas gue
modifiquen algunos de estos atributos y que no estén
tipificadas con un régimen de excepcién (ejempio, la gente
de mar) se denaminan especiales y reguigren ser
autorizadas por ta Direccidn del Trabajo,



CUADRO &

Jomadas especioles segun tamano de empresa.

EHCLA 38, trobajadores

Micre  Pequefio  Medlong  Gran Total
BMPFESO  BMpIOSG ampresa empreso
% % % % %
5i by 2.2 50 B 14,7 6.4
Na hery 94,3 284 BA&Z . o 8L . A5
Pl snkbya 03 0,2 aw a0 03
N.C 32 6.2 4.6 37 48

Se observa que las 1urna&aa_espealalss son
minnrrtaﬁ&&ﬂn | todo tamario de ;_m&a aiam:; mas

GRAFICO 56

Tipos de jornadaos espaclales, mas recurrentes
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HORAS EXTRAORDINARIAS

GRAFICO 57

Interés de parte de los trabajadores por hacer horas
extraordinarias
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CUADRO'S
Interés por hacer horas extraordinarias seguon
tamano de la empresa.
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Se observa que el interés por hacer horas
extracrdinarias aumenta segun el tamaino de la empresa,
siendo ostersiblements mayor en las grandes, ¥ en
aquellas empresas que cuentan con sindicato,
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CUADRO &

Rozones para el interés por hacer horas
extraordinarias segin tamano de la empresa,

ENCLARE, Trobojadores
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De acuerdo a las opiniones de los twhajadﬂrﬁs la
principal motivacién para hacer horas extraordinarias
‘g5 aumentar los samriﬂ-sg.Da lamisma manera destaca
que el parm interés entre los trab; adores de la micro
¥ pequena ampra_sa._as porque -_Estas aunque tas
hagan no se las pagan.

NIVELES DE ACUERDO ENTRE LA EMPRESA Y
LOS TRABAJADORES PARA HACER HORAS
EXTRAORDINARIAS

Ante la pregunta de si las horas extraordinanas se
hacian de mutuo acuerdo entre la empresa y los
trabajadores, la gran mayoria de estos, fueran o no
sindicalizados Indico que éstas se hacian de mutuo
acuerdn, Observandose una peqguena proporcion de
alrededor del 21% de empresas sin sindicato y un 17%
de empresas con sindicato donde las horas
extracrdinarias, son mas bien una imposicion del
empleadaor.

Acuerdo sobre horas extraocrdinarias

EMCLARE Trobajadares

Son |Impuesias Son Impulstas
178 211

Se haocen de
mutuo oouaido

S8 hacen de
mutuo oo do
B3% 79

Con Sindlcato Sin Sindicate

FRECUENCIA CON QUE SE REALIZAN LAS
HORAS EXTRAORDINARIAS EN LA EMPRESA

Los trabajadoras informan que en un 20 % de las
empresas, las horas extraordinarias se hacen de manera
reiterada y regular. Esta proporcion s mas alta entre las
empresas grandes (40.3%) y coincidentemente en las
empresas que cuentan con sindicato,

A
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CAPITULO VII. SALARIOS £ INCENTIVOS

E/ tems salarial, es uno de los temas mas dificlles de abordar
en una encuesta de cardcter general, dada la complejidad y heterogeneidad interna del personal (nivel de calificacion,
antigtiedad, jerarquias etc.). La Encuesta Laboral seleceiond un conjunto de indicadores que fueran aplicables 4
todas las empresas y que pudieran abarcar al conjunto de/ personal, dando cuenta de la proporcion de frabajadores
que ganan el salario minimo; regjuste respecto del afo antenar con rela cion al IPC y pago de bonaos e incentivos por
productividad. Temas que han estado en el debate publico y sobre los cuales se tienen pocas evidencias empiricas,
Las datos recogidos en la ENCLA 98 sobre este particular muestran algunos datos discrepantes entre fas informaciones
obtenidas de empleadores y trabajadores sobre los regjustes salariales. Estimamos que el tema salarial debe ser
abaordado por estudios especificos, que permitan un cuadro mds acabado y complejo. Los datos sobre bonos e
incentivos de productividad en cambio, resuliaran muy coincidentes entre ambos actores y abren una imporiante
pista de investigacién sobre la incidencia del componente variable del salario, asociado @ rendimigto.

SALARIO MINIMO

Los datos muestran que de acuerdo a |as

informaciones de los empleadores la gran mayoria de-

los trabajadores gana sobre el salario minime. (97.01%)
Ver Grafico 60. Respecto de la composicion del 3% de
trabajadores gue ganarian el salario minimo, la mayoria
de ellos pertenece a empresas sin sindicato (63%). Ver
Grafico 61. Debe tomarse en cuenta que este dato sobre
salario minimo esta referido al universo de empresas
formales del pais..

GRAFICO 60

Trabajadores que ganan el salario minimo
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GRAFICO &1

Trabajadores que ganan el salario minimo. segun
situacion sindical

Mota; Considera ol 31 del total que gana el satario minima.
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REAJUSTES DE REMUNERACIONES

Ante la pregunta si hubo regjuste general de salarios
respecto del ano anteriar (sin contar el reajuste al salaric
minima) el 43.0% delos trabajadores indico gue no obluve
reajuste y el 47.0% dio una raspuesta afirmativa. De ellos,
el 16.7% indico que habia sido con negociacion colectiva
y el 28.9% obtuvo reajustes sin negociacion. El 10.0%,
no sabia si este 58 habia verficade o no. Ver Grafico 82,

GRAFICO 62

Reajuste de remuneraciones con relaclan a 1997

Mota Mo toma en cuonia ol reqpuste legal de los salarios minimos
Fuante: ENCLAYE Trabajodores
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En la incidencia o no, de reajuste salarial, se
observa gue el tamano de la empresa es un factor muy
importante, Asi, mientras en las micro y pequenas
empresas éste se verifica en menos del 50% de ellas. en
las medianas y grandes alcanza al 60.1 y 71.6%
respectivamente. Ver Grafico 83,
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GRAFICO 63

Reajustes de remuneraciones por tamano de
empresa
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Por otra parte, en el 71.1% de las empresas Que
cuentan con sindicato, se produjo reajuste, en tanto que
entre las que no lo tienen, el reajuste alcanzd sdlo al
40.2%. Ver Grafico 64,

De acuerdo a la informacidn entregada por los
empleadores, para el conjunto de quienes han realizado
negociaciones colectivas en los ultimos cinco anos, el
reajuste obtenido respecte del afo anterior se sitiia en
un 60.4% de las empresas por sobre el IPC ¥ ningun
empleador reconoce que éstos hayan estado bajo esa
cota. Ver Grafico 85

Si miramos las informaciones entregadas por ios
trabajadores se obtienen datos discrepantes de la opinidn
de los empleadores; segun éstos, hay un segmento de
empresas que otorgo un porcentaje menor al IPG (7.5%)
dalo que esta ausente en segmento de empleadares, ¥
la proporeion de trabajadores, que reconocen porceniajes
mayores al IPC, disminuye considerablemente respecto
de la opinion de los empleadores. Ver Grafico 65.

GRAFICO 64

Remuneraciones por sltuacién sindical

Fuente: ENCLAYE, Trabajodaras
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Un dato que llama la atencién es el alto grado de
«No sabe/ no responde» (53.7%) entre los trabajadores
de empresas sin sindicato. Estos trabajadores tienen, o
un nivel menor de informacién respecto de los
sindicalizades, o una mayor aprensidn para pronurciarse.,
Ver Grafico 66.

GRAFICO 66

Realustes respecto al IPC. segun trabajadores
sindicalizados y no sindicalizados

Hota: Consldero sélo los casos dende ha habido negociacian
colectiva en los Oltimos 5 afos,
Fuente: ENCLAYE, Trobajadares
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BONOS E INCENTIVOS DE PRODUCTIVIDAD

El dato sobre la existencia o no de bonos o
incentivos de productividad es bastante similar, entre las
informaciones dadas por empleadores y trabajadores.
Segun las informaciones de los empleadores se aplica
sistema de bonos por productividad en el 47.9% de las
empresas. De acuerdo a os trabajadores éstos se aplican
en el 49%:. Ambos actores coinciden también en que este
tipo de bonos es mas frecuente entre las empresas que
cuentan con sindicate. Ver Grafico 67. Estos se dan en
las empresas de todo tamario predominando en las



medianas y grandes. Ver Grafico 68. En todas las ramas
de actividad, destacandose que las que presentan una
menar proporeion son, Electricidad y Servicios Sociales.
Ver Grafico 9. La informacian sobre «bonos o incentivos
de productividad» esta referida a la manera como los
ampleadores y trabajadores conciben comunmente este
tipo de incentivos y no a un concepto de productividad
definido externamente por la encuesta.

E! tipo de bono mas importante es por
productividad individual (48.0%). Esto significa que existe
una tendencia importante a ligar salarios a rendimiento y
que esta responsabilidad recae fundamentalmente en el
esfuerzo de cada trabajador, Ver Grafico 70.

GRAFICO 67

Aplican bonos o Incentivos de productividad,
segun empleadores y frabajodores

Fuente: ENCLAYE, Empleadares 4 Trabajodores
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GRAFICO 68
Aplicon bonos o incentlvos de productividad, por
tamano de empresa y situacién sindical

Fuente: ENCLAYSE, Empleadores
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GRAFICO T0

Tipos de bonos o Incentivos de productividad que
sg aplican segun empleadores

Mota: Considera al 47 91 de empresas donde e oplican bonos de
productividad, Mo suma 100 porgue es de opcion molkiple
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GRAFICO T

Actitud de los trabajadores frente a los incentivos
de productividad segln tamano de la empresa.

FUENTE: EHCLASS Trabajodares
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Se observa que en todos los tamanos de empresa hay
una actitud favorable hacia los incentivos de

productividad. ‘Sin embargo entre las microempresas
la proporcion de trabajadores que no sabe, es mayor
gueen los ofros estraios.

OTROS INCENTIVOS Y CRITERIOS PARA
AUMENTAR LAS REMUNERACIONES

Consultades los empleadaores, por la utilizacion de
ofros criterios para aumentar las remuneraciones, se
obluvo gue el «rendimienta individuals vuelve a ser
mayaritario respecto de calificagion y antigiedad gue
podrian ser considerados incentives de un tipo mas
tradiciaonal,

GRAFICO T2

Criterios que se aplican para aumentar los
remuneraciones

Hota: no sumo 100 porgue s de apclon multipla
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Las informaciones precedentes muestran que la mayor

Incidencia se da en el criterio de rendimiento individual
.-almwalaamam#m de las empresas, en tanlo la
antigliedad y la calificacion, se aplican en proporciones
‘mucho menores, en el 23y el 21.8% de las empresas
respectivamenta..

MODALIDADES PARA PACTAR LAS
REMUNERACIONES

Las remuneraciones pueden pactarse por tiempo
(de acuerdo a cumplimiento de jornada) por tarea, o trato
(de-acuerdo a obras, piezas, peso, etc). Y también por
una combinacion de ambas. Consultados los empleadores
por la cantidad de trabajadores que habian pactado sus
remuneraciones en estas modalidades se obtuvo lo
siguiente;

GRAFICO 73

Porcentaje de trabajadores segon modalidades
para pactar remuneraciones

Noto: Este grofice se refiere dl porcentole de trabajadores segln
modalidad paro pacior los remuneraclones
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La rrmdalidad ‘mayoritaria ' tismpo de trabajo el
sye el 74% del total. Dalo que es concordante.
minencia de contratos de caracter indefinido,
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dahedastasar tambien que aproximadamente un cuarto
de los u'abaiaﬂar&& pacta sus remuneraciones con un
componente variable del salario.
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GRAFICO T4

Modalidodes parg poctar los remuneraciones por

GRATIFICACION LEGAL O REPARTO DE
UTILIDADES

tamano de empresa, segun Informacion de los

trabajodores
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La ley establece que las empresas gue obtengan
utilidades, deben repartir a los trabajadores el 30% de
gstas. ¥ como mecanismo-alternativo, permite gue se
otorgue el 25% de la remuneracion anual garantizada.
Consultados los empleadores sobre la forma utilizada para
el pago de la gratificacion legal se obtuvo lo siguiente:
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CAPITULO VIiil. NEGOCIACION COLECTIVA
L

E! sindicalismo y la negociacidn colectiva son las instituciones:
laborales universalmente reconocidas como los mecanismos democraticos mas fegitimos para hacer valer los derechos
laborales. De hecho son los pllares institucionales para permitir y a la vez regular la negociacion entre las partes. La
existencia, desarrollo y legitimacion demacratica de estas instituciones, parte de la aceotacion de que existen diferentes
intereses entre el capital y el trabajo y que para llegar a acuerdos sobre fas condiciones de trabajo, las remuneraciones
y otras matenas de interes laboral es mejor que existan canales de didlogo y negociacion a que éstas diferencias se

dinman por el uso de la fuerza, de uno L oiro lado.

La negociacion colectiva, es una practica
minoritaria en el pais. Concordante con los datos
nacionales, sola en el 26% de las empresas de la muesira
se habian realizado negociaciones colectivas, Ver Grafico
7.

Del total de empresas donde se negocia
colectivamente, la mayoria, el 78.0% son empresas con
sindicato, Ver Grafico 78, Esto se debe, entre otras
razones, a las dificultades que presentan los procesos
de negociacion colectiva, tanto en  las empresas
pequenas como en las que no hay trabajadores
organizados, condiciones que ademas,; se superpanen y
condicionan mutuamente,

El tamarno de la empresa es un factor determinants
2n los procesos de negociacion. Se cbserva que a medida
gue aumenta el tamano de empresa, aumenta la
incidencia de negociacion. Esta alcanza al 5.4% de la
microempresa, en contraposician al 75.7% de las
grandes. \er Grafico 79,

Faradojalments con la baja incidencia, la actitud
empresanal hacia |la negociacion colectiva es mas bien
positiva. La mayoria de lnos empleadores la congidera
sconvenigntes (46,9%) o «muy convenientes (8.0%). Ver
Grafico 80.

GRAFICO 77

HMegociacion Colectiva durante los ltimos 5 afios
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GRAFICO 78

Negociacion Colectiva segin situacion de
sindicalizacion
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GRAFICO 79

Hegociacion Colectiva segun tamano de empresa
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GRAFICO &0

Qpinian de empleadores sobre la negociacion
colectiva

Fuante: EHCLAYE. Empleadores
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En aguellas empresas donde se ha negociado
colectivamente, los trabajadores tienden a calificar la
actitud de la empresa durante la negociacion mas bien
desde actitudes neutras, (24%) hacla actitudes con rango
de «favorables» En las calegorias «favorabless de la
escala, se ubica el 42.5% de los trabajadores. Por el
contrario, los gue califican la actitud de la empresa en el
rango de actitudes «obstaculizantes» son el 18.5%. Ver
Grafico 81.

GRAFICO M

Actitud de la empresa en la Oltima negociacion
colectiva

Fuente; ENCLASE, Trabojodores
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Las tres razones mas importantes - No es Necesarna,
rio hay sindicato y poco parsonal- aluden a conjuntos de
factores de distinta naturaleza, que explicarian fa baja
incidancia de la negociacien colectiva, La baja
sindicalizacion y el poco personal -en clara relacién can
el tamano de la empresa, denofarian factores estructurales
y organizativos, Recuérdese que la mayoria de la muestra
corresponde a micro y pequenas ampresas.

Liama la atencién la alta incidencia de la razon - «no es
necesario» esgrimida por los trabajadores, a la que
mdriamua agregar - aquellos que opinan que «no hay
problemaSu ‘que «se entienden con los jefes», que «no
hay voluntad de los trahqaduras». categorias que
sumadas alcanzan al 47.6% y revelan una actitud mas
de desinterés en la utilizacién de estos instrumeintﬂa,
antes que obstaculos externos como serian - la falta de
informacién, el poco personal o la inexistencia del
sindicato,
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BENEFICIOS ADICIONALES QUE LOGRAN LOS
TRABAJADORES QUE NEGOCIAN
COLECTIVAMENTE

GCRAFICO B2

Beneficios obtenidos en la negociacion colectiva

Mota: Considera los 34 empresas donde se’ ho negdciodo
colectivomente

Mo Suma 100, cuddnd de apclon miltiple
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Se observa una baja incidencia de beneficios
adicionales, obtenidos por la negociacion colectiva. En
todos los items, éstos se han alcanzade en menos.de un
tercio de las negociaciones. Estos resultados muestran
que la negociacion colectiva sigue siendo un mecanismo
mas bien restringido a las remuneraciones y en una
medida muy escasa incluye materias de tan alto interés
comao la seguridad, la capacitacion, la participacion e
informacion y otras que aluden a las condiciones de
trabajo.

GRAFICO 83

Tipe de instrumento colectivo vigents en las
empresas segun ente negociador

Hota: considera 316 empresas dende se ha negociodo colectivaments.
FUENTE: ENCLA 95, Empleadares
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CAPITULO IX. PREVENCION DE RIESGOS

Las

Proteger la vida y la salud de la gente que trabaja es na solo
un mandato ético, sino también una exigencia de calidad y competitividad, para las empresas. La Legislacion Laboral
chilena establece algunos estandares minimos de Prevencion de Riesgos que son diferencialmente obligatorios para
los establecimientos de acuerdo a su tamano. Asi es obligatorio para las empresas ds cualquier tamarto, contar con
un Reglamento de Higiene y Seguridad que debe ser conocido por todos los empleados. Para aquellas empresas
con 25 trabajadores o mads, la ley contempla la existencia de Comités Paritarios de Higiene y Sequridad y para
aguellas de 100 o mas trabajadores se debe contar con un Departamento de Prevencion de Riesgos. La Encuesia
Laboral, descubrié diverses niveles de incumplimiento de estos estandares. Estos datos indican que es urgente
fortalecer la Fiscalizacidn en esta delicada materia y mas aun, capacitara empleadores y trabajadores en el cuidado

de la vida vy la salud.

INSTRUMENTOS DE PREVENCION DE
RIESGOS

De acuerdo a la informacion reguerida a los
empleadores se constatd que solo el 51.8% de las
empresas cuenta con un Reglamento de Higiene v
Seguridad. Es decir en casi la mitad de los
establecimientos hay incumplimiento de esta obligacian.
Ver Grafico 84.

Entre las empresas gue tienen 25 trabajadores o
mas; el 33.9% no cuentacon Comite Paritario de Higlene
y Seguridad. En aquellas empresas que tienen 100
trabajadores o mas, en el 38% no existia Departamento
de Prevencion de Riesgos, y lo que resulta mas
preccupante aun, la alternativa «no cuenta con ningin
instrumento de Prevencion de Riesgos» alcanzd la
frecuencia de 43.9%. Ver Grafico 84.

i En aquellas empresas donde hay algun
instrumento de prevencion de riesgos, los trabajadores
tienden a evaluar mayoritariamente su funcionamiento
de regular a bueno. Los trabajadores sindicalizados, sen
mas criticos que los no sindicalizados, ya que entre estos
titimos, la proporgion que se inclina por «funcicna bien»
en lodos los casos se eleva por sobre sus pares
sindicalizados. Ver Grafico 87.

También se constatd que el mecanisme mas usado
por los empleadores para informar sobre las medidas de
Higiene y Seguridad es la «informacion verbal» a cada
trabajador. También debe destacarse como un factor
negatwc-. que en el 15.0% de las empresas no se utiliza
«ningln mecanismo de informacian=. Ver Grafico 88.

GRAFICO 84

Instrumentos de prevenclon de riesgos
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GRAFICO 85

Existencia de instrumentos de prevencidon de
rlesgos, segun tamano de empresa
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‘en el cumplimiento de las normas de prevencién de
riesgos. La mayoria de las microempresas y algo mas
de la mitad de las pequenas, no tienen ningun
instrumento de prevencién de riesgos.

GRAFICO 86

Existencia de algon instrumenta de prevencldn
segon rama de actividad

FUENTE, ENCLA 98, Triobojadores
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Los mejores niveles de cumplimiento se observan
en Electrnicidad, Industriaz, Minas v Conslruccion, Los
menores se observan en Transporte, con el mas alto nivel
de incumplimiento; en Finarzas, Comercio, Servicios y
Agricuitura en ese orden,

GRAFICO 87

Evaluacion de los instrumentos de prevencion de
riesgos segon trabajodores

Hota: Considera solg las empresas donde hay olgin instrumento de
prevencion.
Fusnie: ENCLAYE, Trabajadares
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GRAFICD 88

Informacién a los trabajadores sobre las riesgos

Fuente: ENCLA%S, Empleadores
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CONDICIONES SANITARIAS BASICAS

Los trabajadores tienden a evaluar bien las
condiciones sanitarias basicas, ya que la mayoria se

inclina hacia las alternativas «buenas o muy buenas.

condiciones» en |as diferentes dimensiones c;}nsul_tadas':
sanitarios, extintores de incendio y condiciones
ambientales (espacio, luz, aire, gases toxicos) Ver Grafico
89. '

Mo obstante estas buenas apreciaciones
generales, se observa que en el 7.7% de las empresas,
no hay extintores de incendio y en el 1.5% no hay
sanitarios y gue en la evaluacion de medio ambiente
fisico, las opiniones favorables son mas moderadas que
en las otras dimensiones, Las alternativas de regulares
a malas, en este factor alcanzan al 31.5% de las
empresas. Ver Grafico 89.

GRAFICD 8%

Opinlén de los trabajadores scbre condiciones
sanitarias baslcas

Fuante: ENCLATS. trabojadores
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INCIDENCIA DE ACCIDENTES CON PERDIDA DE
DIAS

GRAFICO 70

Empresas donde han ocurrido accidentes con
pérdida de dias durante los Oltimos 12 meses

FUENTE: ENCLA ¥2, Empleadores
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GRAFICO

Accidentes del trabojo durante los oltimos 12 meseas
segqun tamano de lo empresa.

FUENTE: EMCLA 98, Empleadorss
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De acuerdo a 6s datos anteriores se observa una clara
‘mayor incidencia de accidentes con pérdida de dias a
medida que aumenta el tamano de fa empresa.
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CAPITULO X. ACCION SINDICAL

En este capftulo se han reunido un conjunto de variables
que dicen relacion con la accion de los sindicatos en aquellas empresas que cuentan con él, asi como algunas
pregurtas a trabajadores alll donde estos no existen.

Las estadisticas nacionales de la Direccion del Trabajo
mussiran que ia tasa de sindicalizacion viene paulatinamente bajando desde 1992, Cons;dammus que existen multiples
factores para la explicacion de este fendémeno: hay factores estructurales que inciden en la tasa de sindicalizacicn
{porafemplo, 8l tamano de los establecimientos gue viene d.-ammuyenda} Ja flexibilidad del empleo, la externalizacion
de actividades y ofros. Sin embargo, también influyen factores inherentes a la accion sindical, y a la cultura de los
actores laborales y empresariales, No menos importantes son las percepciones de los trabajadores sobre Ia utilidad
del sindicato. De alli que en la Encuesta Laboral se han incluido pregunias - tanto de la percepcion empresarial como
de los trabajadores sobre el sindicato - ademas de otras que dan cuenta de la evolucion de la afillacion y de las
acciones gue han emprendido los sindicatos hacia sus afiliados.

EVOLUCION DE LA AFILIACION SINDICAL EN
LOS ULTIMOS 12 MESES

Unindicador del «estado de salud» de un sindicato
o5, antre otros, 1a evolucion de la afiliacion. Partimos del
supuasio que |la estabilidad y/o el crecimiento de la
afiliacion de un ano a otro, dan cuenta de una situacion
saludable. En tanto |la merma de afiliados estaria
indicando debilitamiento y riesgo para la organizacion.

GRAFICO ¥2

Evoluclon de la afillacion alsindlcato en los Oltimos
12 meses

Fuente: ENCLA 98, Dirigentes Sindicoles
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Las cifras muestran que una proparcion importante
de sindicatos presentan una situacion de estabilidad, en
tanto que el aumento o disminucion de la afiliacion afecta
a un tercio en cada situacion

RAZONES POR LAS QUE LA AFILIACION HA
BAJADO

Lasrazones que identifican de manera espontanea
los dirigentes sindicales, ( fueron recogidas en pregunta
abieria) destacan como el factor mas importante w se
necesita poca mano de obra= ( 66.2'% ) en tanto que la
falta de motivacion y conciencia;, y la decision del
trabajador, que aluden a la falta de interés del trabajador
por el sindicato, se presentan con menor peso, ya que
todas sumadas alcanzan al 19.2 %.

La respuesta que alude a una interferencia de la
empresa, resulta una opeion minoritaria. Esta respuesta
sumada a otras varlables gue miden la actitud de
empieadores hacia los sindicatos, refuerzan la idea que
las practicas anhsindical&s aungue existen, no son
generalizadas.

GRAFICD 93

Razones que explicarian la baja en la afilacian al
sindicato

Hoto: Considera 71 Emprhsns’ﬂq’nd_a la afiilacion sindical ha bajado
Fuente: ENCLA 98, Dirfgentes Sindlcales

Empresa
Inheffiam
Mo s sienten maotivados

851
Mo exlste conclencia
T.01
Dei:is‘;lﬁn del
trobdjador
\ §21
Olros
Se necesita poca 2,81
mono de abra HS{NC
b 2L 144

A



TASA DE AFILIACION SINDICAL

La Encuesta Laboral incluyd una pregunta
diferenciada par sexo sobre la afiliacion sindical. La tasa
de afiliacién general se calculo como porcentaje de
sindicalizados sobre el total de trabajadores de la muestra.
La tasa masculina se calculd sobre el total de hombres,
la femenina sobre el total de mujeres.

GRAFICO 94

Tasa de afiliacion general Y seglin 58xo

EMCLA 98, Trabajadomes

%o
rackan gral -
Tasa
femening
Taso =——n
sindicalizocion e d 28,03
mascullng

De acuerdo a las informaciones anteriores, se
observa que la tasa de sindicalizacion masculina es
superior en alrededor de 5 puntos porcentuales respecto
de la femenina. 'Sin embargo estimamos gque esta
diferencia, no es tan alta si se considera que la mujer
tiene dificultades objetivas para la sindicalizacion - en
particular la doble jornada de trabajo - hogar - empleo y
el problema ya examinado del cuidado de los hijos
menores, Estas cifras estarian mostrando que la situacion
sindical de la mujer se esta homologando a la del hombre,
lo que es una sefal alentadora con relacion a la igualdad
de derechos, en este caso el derecho a la organizacion
an el lugar de trabajo.

AFILIACION DEL SINDICATO A ORGANIZACIO-
MES DE MAYOR GRADO

La afiliacidn a organizaciones de mayor grado,
puede ser considerada como un indicador de fortaleza
sindical en la medida que la agrupacion de sindicatos mas
alla de las fronteras de la emprasa, permite una mayar
coardinacion de acciones y eventualmente una
acumulacion de fuerza sindical para fortalecer la
represantacion de los trabajadores en conjunios mas
amplios v agregados. Dado que la legislacion laboral
contempla la negociacion colectiva solo a nivel de empresa
fcon la salvedad de la negociacion interempresa gue
requiere el consentimiento empresarial) |la perlenencia a
Federaciones y Confederaciones - gue en &l nivel nacional
muestra un alto crecimiento - da cuenta de una estralegia
de expansion de los ambitos de accion y representacion
que amplia las posibilidades de desarrollo sindical,

GRAFICO 95

Situaciaon de afiliocion del sindicata a
organizaciones de mayor grado
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Las informaciones sobre afiliacion a organizaciones
de mayor grado muestra que una importante proporcion
de sindicatos el 36.2%. no esta afiliado a ninguna
arganizacion superior, Esto significa gue su ambito de
accian esta cirgunscrito al nivel de empresa. Por otra parte
mas de la mitad de los sindicatos de la muestra, mantiene
lazos con organizaciones de sequndo grado, Con relacion
3 las Centrales, hay un clara predominio de la afiliacien




a la CUT, aunque llama la atencién que un 3.9% de los
sindicatos ha optado por la afiliacion a «otra centrals aun
cuando la gue esta en proceso de formacion - la Central
Autanoma de Trabajadores - todavia no tiene un
reconacimienta legal,

Enlo que se refiere al estado de actividad de las
sindicatos, se encontrd gue aquellos que han pasado
por situaciones de receso, constituyen una pequena
proporcion que alcanza sdlo el 2.7%.

GRAFICO 95

Estado de actividad de los sindlcatos

EHCLA 98, Dirigentes Sindicales
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ACTITUD DE LOS TRABAJADORES ANTE LA
IDEA DE SINDICALIZARSE

Al consultar a los dirigentes sobre cuales eran a
su juicio las actitudes mas frecuentes de los trabajadores
que no pertenecian al sindicato frente a2 la sindicalizacion,
la alternativa en pregunta cerrada, gue obtuva la mayor
frecuencia fue - la del temor por las consecuencias en su
trabajo -. Esta opinion contrasta con la de los rabajadaores
de empresas donde no hay sindicato, quisnas en
pregunta abierta , es decir de manera espontanea, al ser
consultadas por qué no se ha formado un sindicato
mencionan el temor con una frecuencia de sdlo el 6%, Y
seinclinan en primer lugar al poco personal v en segundo
lugar a la falta de interés v lo innecesario del sindicato- .

GRAFICO 57

Actitud de trabajadores no sindicalizados frente a
idea de sindicalizarse. en opinion de los
dirigentes sindicales

ENCLA 98, Ditigentes Sindicalas
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GRAFICO 98

Razones por qué no se formado sindicato, en
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ACCIONES QUE HA DESARROLLADO EL
SINDICATO EN BENEFICIO DE SUS AFILIADOS

Una importante interrogante sobre la accion
sindical dice relacién con la capacidad de los sindicatos
actuales de desarrollar acciones en beneficio de los
afiliados que hagan mas atractiva la oferta sindical. Si
atendemos a los propios argumentes que ellos visualizan
como el poco interés de los trabajadores o lo innecesario
del sindicato, pareciera ser que la sola reivindicacion
salarial, no aparece como una motivacion suficiente para
los trabajadores que no cuentan con sindicato,

Consultados los dirigentes sindicales sobre otras
acciones en beneficio de los afiliados diferentes de la
reivindicacion salarial, se obtiene gue los sindicatos
existentes han ampliado su oferta actuando como
intermediarios de servicios para los afiliados y una buena
proporcion de estas acciones se hace en conjunto con
la empresa.

Veamos;

GRAFICO 99
Acciones en benaficio de los afiliadoes

ENCLATE, Dingentes Sindicales

i
Convenios para: | 60.7
CcOnsuma 337
habitaclonates :
Prestaciones | 68.8
para salud 493
i 57.3
Copacitacion g
laboral S
= 923
Ayudas solldarias 4 502
Acciones T3
cullurales
Actividodes paro Z;ﬁ
trabojodores jovenes
Aclividades hilosy g:
otros miembros fomila i
Actividodes dirigidas 27.9
a las trabajodoras -
-Otras gcclones 3 el
¥ Realizados por el sindicato M &n conjunto con empresa

PRACTICAS ANTISINDICALES

Una importante preccupacion del mundo sindical

es acerca de la incidencia de practicas antisindicales
Estas estan tipificadas en el Cédigo. y son causal inclusive
para entablar un juicio laboral 2 |a parte empleadora.
A través de varias preguntas se indagd en ia Encuesta
Laboral sobre la incidencia de practicas antisindicales. En
fodas ellas, éstas aparacen como una actitud exislenta.
paro minoritaria.

GRAFICO 100

Actitud negativa de poarte de la empresa hacia el
Sindicato

EHCLA 98: Dingentes Sindicoles
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GRAFICO 101

Tipo de actitudes negativas de parte de lo empresa |
hacia el Sindicato

EMCLA 98, Dingentas Sindicales
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LAS ACCIONES MAS FRECUENTES QUE
REALIZAN LOS DIRIGENTES SINDICALES
EN CUMPLIMINETO DE SUS FUNCIONES

GRAFICO 102
Acciones gue han realizado los representantas
sindicales

EMCLA 28, Dilgentes Sindicales
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En el grafice precedente se observa que las
acciones mas frecuentes son hacer valer derechos y
cumphmiento de instrumentos colectives: Sin embargo.
tambien es importante la proporcion de sindicatos donde
s& hacen reclamos o denuncias por incumplimiento de
las leyes laborales. Las practicas desleales aungue
minorilarias tambien tienen alguna incidencia. En un 13%
de los cases han terminado en juicios v en un 24% se
ha manifestade como actitudes negativas hacia la
orpanizacion sindical,



CAPITULO XI. CONFLICTIVIDAD LABORAL

Aun en el entendido que la conflictividad laboral tiene

mUltiples formas de expresién, un indicador clasico de conflictividad es la huelga, sea esta legal, es decir dentro del
proceso de negociacion colectiva o de hecho, es decir, al margen del misma. Los dalos nacionales agregados que
maneja la Direccion del Trabajo muestran que las huelgas legales representan menos del 10% del total de negoriaciones
v que los confiictos de hecho, aun cuando no hay una estadistica sistematica tarmbign constituyen excepciones en el
mundo del trabajo y son muy pocas las de este cardcter que involucran a jos trabajadores del sector prvado.

La encuesta laboral indago sobre la incidencia de huelgas

(legales o de hecho) en las empresas de la muestra y también sobre la existencia o no, de mecanismas para resolver

conflictos, los que fueron consultados en pregunta abierta.

SITUACIONES DE CONFLICTO
(huelgas legales o de hecho)

GRAFICO 103

Huelgas, paros v otras situaciones de conflicto. enla ampresa
durante el gltimo ana
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GRAFICO 104

Tipo de conflicto (legol o de hecho)
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De las informaciones antariores se concluye quela
incidencia de conflictos es minima, ya que alcanzd soio
al 1.5% de las empresas, y en aguellas donde hubo huelga
la gran mayaria fue dentro del proceso de negociacian
colectiva. Los conflictos de hecho representaron solo el
15% del total de conflictes durante |os 12 meses anteriores
a la realizacion de la encuesta:

GRAFICO 105

Empresas que cuentan con sistemas ¢ mecanismos
de solucidn acordoda con la parte laboral para
resolver conflictos.
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GRAFICO 106

Tipos de mecanismos de soluciton a conflictos
Hota: Considera solo al 24,21 gue dectaro tener gigun mecanisma
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Sdlo 292 empleadores, &l 24.2% declarg contar
con mecanismos para la solucidn de conflictos v de la
lista recabada en pregunia abierta se observa que no
hay mecanismos institucionales establecidos ya que la
mayoria menciand - convarsacion directa con los
trabajadores o con el sindicato y las oiras instancias
mencienadas - son tambien mecanismos de tipo generico,
tales como la negociacion colectiva, o la ley laboral,




CAPITULO Xil. INFORMACION, PARTICIPACION Y CONSULTA A

.L-DS TRABAJADORES

Partiende del supuesto que una gestion moderna exige
implementar un estilo de gestion mas Informade, con paricipacion y con mecanismeos de consulla novedosos & jos
trabajadores, la Encuesta Laboral incluyd una serie de preguntas tanlo a empleadores como a trabajadores para
conocer cuales son las actitudes y précticas mas frecuentes en este ambito. Tambien se incluyeron preguntas para
conocer el nivel jerarquico que tienen los recursos humanos y 1a frecuencia con la cual se hacen las reuniones entre

la parte empresarial y laboral.

NIVEL JERARQUICO PARA LA GESTION DE
LOS RECURS0S HUMANOS Y PERIODICIDAD
DE LAS REUNIONES CON LA PARTE LABORAL

Estimamos que |a existencia de una unidad
administrativa especializada para la gestion de los
recursos humanos, asi como la frecuencia y regularidad
de las reuniones con la parte laboral dan cuenta de una
fortaleza organizacional de las empresas y a la vez
constituyen un soporte administrativo para la formulacion
de politicas de personal.

Mivel jerarqulco mas alto para Gestion Recursos
Humanos
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Dada la Importante presencia de micro y pequenas:

empresas en la muestra se constato que en una
importante proporcion de empresas, en casi la mitad, la
_gestion de los recursos humanos esta en manos de los
propietarios. La otra instancia de mayor incidencia es el
nivel gerencial, ya que considerando las gerencias o las
subgerencias se llega al 36.9%, Por ofra parte, las
instancias de menor rango representan a la minoria.

GRAFICO 108

Periodicidad reunidgn encargado Recursos Humanos
con Sindicato o trabajadores

EMCLA 98, Empleadores
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Atendiendo a la periedicidad de las reuniones £
puede afirmar gque &n una proporcion cercana a la mitad
e las empresas, el 53% se reune con la parte laboral a
lo menos una vez por meas. Un tercio lo hace trimestral,
semestral u ocasionaimente y soloun 15.1% no se redne
runca. Estos datos muestran gque mayoritariamente hay
una cierta fluidez para tratar temas de Interes entre la
parte laboral y empleadora.
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TEMAS QUE SE CONSULTAN A LOS
TRABAJADORES EN OPINION DE
EMPLEADORES Y TRABAJADORES

GRAFICO 109

Asuntos que se consultan o los trabajodores o g
sus representantes, segun opinion de empleadores
y trabajadores
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Auncuando hay una relativa concordancia entre lo
gue opinan empleadores y trabajadores sobre los temas
de consulta, se observan algunas diferencias importantes
en algunos items. Asi las mayores diferencias se presentan
enlos temas que podriamos calificar de mayor interés
empresarial, tales como |a calidad del producto, higiene
y seguridad y metas de rendimiento laboral donde los
empleadores declaran que se consultan en una mayaor
propercion gue lo que reconocen los trabajadores. Como
contrapartida, los trabajadores perciben en una mayor
propotcion que se les consulta sobre turnos, pausas;
descansos, casinos y otros, Aungue de manera minoritaria,
solo el 11% de los trabajadores percibe que «no se
atienden sugerencias de la parle laborals, esta cifra
duplica la opinian de empleadores sobre esa alternativa.

IMPLEMENTACION DE NUEVAS FORMAS DE
ORGANIZACION DEL TRABAJO

Consultados los empleadores scbre la existencia
0 no en sus empresas de formas novedosas de
organizacion del trabajo, se encontré que s6lo una
minoria; el 20.3% de las empresas ha incursionade en
dichas alternativas. En pregunta abierta, sobre cuales se
han implementado se encontrd que las formas principales
én la propia denominacion de los empleadores son:
«coordinacidn de trabajadares», «calidad totalw y «circulos
de calidad=. Ver Grafico 111.

L coarico 10

NMuevas formas de organizacion del trabajo
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GRAFICO M

Formas de organizacian del trabaje que se han
implementado
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CONVENIENCIA DE LA PARTICIPACION DE
LOS TRABAJADORES DESDE LA
PERSPECTIVA DE EMPLEADORES

Items en los que seria convenlente la participacion
de los trobajadores

EHCLA 78; Empleadores
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En casi todos los items consultados, una proporcion
cercana a la mitad de los empleadores considera que seria
convenlante la participacian de los trabajadores. La mayaor
renuencia a que participen se presenta en la definicion y
evaluacion de metas de la empresa, en el que solo el
26% la considera conveniente, Es importante relasionar
esta respuesta, con la practica de asociar salarios a
resultados. que como ya se vio en el Capitulo
correspondiente a salarios, es bastants ganeralizada. La
exclusion de la parte laboral en la definicion y evaluagion
fe las metas de la empresa tendria que ser una practica
concordante con la asociacion de salarios a resultados y
con un modelo de gestion mas paricipativo, de lo canlraric,
la definicion unilateral de metas, no permite a los
trabajadores una vision de conjunto de los faclores
involucrados en la productividad y en ese sentido, eslos
incentivos se transforman en incentivos de produccion y
el compromiso laboral con la empresa se diluye.

EXISTENCIA DE MECANISMOS DE
PARTICIPACION

La Encuesta Laboral incluyd preguntas sobre
mecanismaos de participacion que fueran diferenles del
sindicato, tanto en empresas que contaban con sindicato
o sin el,

GRAFICO 113

Mecanismos de participacion en la empresd,
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GRAFICO 114

Mecanismos de participacion, aparte del sindicato,
sequn tamano de la empresa.
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En primer lugar se observa gue la existencia de
mecanismos de participacion es de una incidencia muy
minoritaria. En cualguiera de sus formas existen en menos
del 15.5% de las empresas. Donde hay estan en direcla
relacion con el tamano de empresa. A medida que
aumenta el tamano se observa una mayor incidencia de
mecanismas de participaclon. siendo claramente mas
frecuentes en las empresas grandes. La mas importante
forma de participacion esta referida a una entidad de corte
muy tradicional: el comité de bienestar, que se da en &l
15.5% de las empresas y la gue se presenta en menor
medida san los comités de capacitacion que se dan en
s0lo el 10.3%.

Como observacion general sobre el tama de la
participacion conviene recalcar que tanto la actitud hacia
la participacidn de los trabajadores, como la existencia
de mecanismos reales s muy baja. Este es un tema
pendiente en la maodernizacion de las empresas.



CAPITULO XlIIl. CAPACITACION A LOS TRABAJADORES

E! tema de la capacifacion a los frabajadores es un ferma
cructal en el pals. Tanto autoridades de goblemo como el secior laboral y empresarial han coincidido én qle se
requiere hacer un esfuerzo muy importante en este sentido para responder a los desafios de la competitividad
internacional. La reforma a la legislacidn aprobada  reclientements partio de un diagnostico gue mostraba la
subutilizacion de fa franguicia SENCE y de la constatacidn que para las empresas de menor famaneo relativo &l
sisterma presentaba grandes fimitaciones.

La Encuesta Laboral Incluyo pocas preguntas sobro este
terna, porque los registros del SENCE dan cuenta de datos nacionalss agregados de mayor precision y cobertura. Sin
embargo, nos parecio interesante incluir el tema de la capacitacidn, no para medir su incidencia o ahondar en la
tipificacion de este fandmeno, sino mds bien como un indicador de gestion que farma parte de un conjunta de
practicas empresariales que en un paradigma de relaciones lzborales modermo, debe ser considerado.

CAPACITACION A LOS TRABAJADORES GRAFICO 116
Existencia de capocitacion segun rama de actividad
GRAFICO N3 FUENTE: ENCLA 98, Troba|adaores
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empresa.
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senalar sin embargo gue aungue la situacion de la
microempresa es claramente la mas desmedrada, llama
la atencion que en casi un tercio de las grandes y en la
mitad de la medianas, ios trabajadores declaran que no
hubo capacitacién a los trabajadores durante los Ultimos
12 meses anteriores a la encuesta. Es decir, la
subutilizacion de los recursos para capacitacion o la falla
de inversion en capacitacién, alcanza a todos los tamanos
de empresa y aunque afecta diferencialmente mucho mas
a las peguenas se da también en aguellas unidades

productivas gue cuentan con mayores recursas.

¥ s hao dodo I Hose ha dodo [ Mo sabe



La incidencia de capacilacion segun ramas de
actividad economica muestra gue situacion mas
desmedrada se presenta en Agricultura y Transporte y la
mejor en Electricidad, Gas y Agua y Mineria, sectares en
los gue ademas hay una mayor participacion sindical,
En este sentido son ramas con relaciones laborales mas
Institucionalizadas donde las politicas de recursos
humanos tienen mas cahida,

GRAFICO 117
Participacion de los trabajadares en las politicas
de capacitacion segon tamano de la empresa.

NOTA - Considero a los 471 empresas donde hubo copacitacion
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Con refacian a la participacion de los trabajadores
en las politicas de capacitacidn, - una dimension que la
nueva legislacion considera ahora obligatoria-
encontramos gue en la mitad de las empresas donde
hubo capacitacion, se cuenta con participacion de los
trabajadores y no hay mayores diferencias segun tamano
de ampresa,




CAPITULO XIV. RELACIONES ENTRE EMPLEADORES Y
TRABAJIADORES: LA PERCEPCION DE LOS ACTORES.
@

La percepcion del tipa de relaciones que se establecen enire
empleadores y trabajadores, como representantes de las partes esenciales de la relacion faboral, es gl elemento mas
visible'y ha sido un indicador cldsico para tipificar fas relaciones lahorales, De una manera esquemdtica podna
decirse que la dicotomia =colaboracidn/conflicte» por una parte, y la dicotomia «autoritarsma- participacions por
atra, han servido para tipificar modelos de refaciones laborales oe distinta wclalidad» en los cuales se reflejan tanto
los estilos de gestion como el tema del poder al inferior de las empresas. La ENCLA 348 ha inciuico una serie de
preguntas que describen la manera como sé perciben mutuarmente los actores de la refacion laboral. Se parte del
supuesto que el reconocimiento del «atros, la legitimidad de las instituciones colectivas (sindicalismea y nagosiacidn
colectiva) y los grados de apertura empresarial a una gestion més participativa e informada, son las bases para la
construccion de un tipo de relaciones laborales mas modemas y cfemocraticss,

Se puede afirmar gue aunque ambes actores
reconocen que las relaciones entre la empresa y los
trabajadores son més bien de colaboracion que de
conflicto; esta afirmacion alcanza a una proporcion mayor
de empleadores el 61% frente al 51% de los trabajadores.
Por otra parte, una la alternativa neutra «ni calaborativas
ni conflictivas» fue elegida por una proporcion mayor de
trabajadores, 25% contra el 11% de empleadores. Ver
Grafico 118 y 119,

Las mayores diferencias entre ambos actores, se
reflejan en las alternativas que calificaban las relaciones
como «conflictivas o muy conflictivas». Estas aparecen
en un 5% de los trabajadores y en un 0% de los
empleadaores. Ver Grafico 118 y 119,

En una pregunta similar pero relativa al sindicato
(solo para aquellas empresas donde hay sindicato) vuelve
a ser mayoritaria la opcién colaborativas o muy
colaborativas, pero aparece un pequeno segmento de
empleadores (2 %) que se ubica en la alternativa «mas
bien conflictivax. Todo ello indica que desde la percepcion
de ambos actores prima unavision de colaboracion antes
que de conflicto incluso en aquellas donde hay
trabajadores organizados. Es decir, enaquellas empresas
con sindicatos, la institucién sindical no es visualizada
como un factor disruptivo sino pot el contrario como un
factor de colaboracion. Ver Grafico 120.

GRAFICO 1B

Opinion de los empleadores sobre las relaclones
empresa-trabajadores

Fuente: ENCLATE. Empleadores
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GRAFICO 119

Opinian de los trabajadores sobre las relaciones
aempresa-trabajadores

Fuente: ENCLAYE. Trabajadores
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GRAFICO 120

Opinién de los empleadores sobre las relacioneas
empresa-sindicato
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De manera complementaria a los datos anleriores,
consultados les empleadores sobre |a institucidn sindical,
tuvieran o no sindicates en sus empresas, la mitad de
ellos, el 51.9% estimo que los sindicalos «ayudaban a
las relaciones laboraless en tante sl una minoria 262
s ubico en fa alternativa que las «dificultarian». Dado
que las empresas con sindicato en la muestra constituyen
solo el 20.6%, se puede concluir gue alun en empresas
donde el sindicato es inexistente hay empleadores que
tienen una actitud favorabla a la institucién sindical, Ver
Grafico 121,

Consultados los dirigentes sindicales sobre la
actitud de la parte empleadora hacia el sindicato, el 64.6%
indico que la «mayoria de las veces la empresa daba
tacilidades al sindicato-. Sdlo el 12.1%. eligio ta alternativa
«pone dificultades., Ver Grafico 122,

Opinlan de los empleadores sobre la Institucian
sindical
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«Empleadores y trabajadores opinan que las refaciones
laborales son &&ml&hﬂraeiﬁny no de conflicto.»
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PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES SOBRE
EL CUMPLIMIENTO DE COMPROMISOS POR
PARTE DE LA EMPRESA

GRAFICO 123

Opinién de los trabajadores sobre el cumplimiento
de compromisos segin tamano de empresa
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CAPITULO XV. AUTOEVALUACION EMPRESARIAL VERSUS

PRACTICAS DE GESTION

Como ya se axpus:a en el Capitula |, 1a Encuesta Laboral

incluyo algunas preguntas de auteevaluacion empresarial, respecto a su posicion en el mercado, comparandose con
empresas del mismo tamario y sector econdmico; una evaluacion de resultados econdmicos respecto del afo anterior
¥ una calificacion de notas de | a 7 respecto de los esfuerzos de inversién realfzados por la empresa en diversas
areas: tecnologia, capacitacion al personal, ampliacion de mercados y recursos humanos v desarrollo organizacional.
Dado que en estos indicadores se trata de una apreciacion que puede estar sujeta a diferentes grados de subjetividad,
nog ha parecido inferesante contfrasiar la avtoevaluacion con algunas practicas que tisnen efectos direcios sobre las
candicionas de trabajo y niveles de cumplimiento de a nonmativa laboral.

Existe un alio eptimismo empresarial respecto de
la comparacion con la competencia. El 32.3% se
autoublcd entre gl 5% da las mejores empresas y el 19.8
sobre el promedio. Un tercio se considerd en ¢l promedio
y solo una pequena minoaria se autoubico bajo el
promedic. Ver Grafico 124

Los resultades economicos respecta al ano
anterior, tambien dan un cuadro optimista: casi la mitad
2l 42 9 serubico an las alternalivas de mejoria. EI 40.3%
ge considero Igual al ang anterior y sélo &l 16% senala
que los resultados econamicos habian empeorado. Ver
Grafico 125

Al comparar |a autoevaluacion de los resultados
eConomicos de [as empresas con respecta al ano antarior
y la. existencia o no, de reajustes de salarjos, se chsarva
gue no hay una relacion directa enfre buenos o malos
resultadas y reajusle. En efecto, las empresas se
distribuyen en proporcionas similares (aproximadamentes
mitad y mitad) en casitodos los tramos de la escala; Solo
hay una pequena diferencia entre aguellos gue calificaron
los resultados de wmucho mejoress y la incidencia de
reajustes. Entre estos, la proporgion gque reajusto los
salarips se eleva al 57.9% de las empresas. Ver Grafico
126

GRAFICO 124

Autoubicacion de empleadores respecto a la
compeatencia

Fuente: EHCLARE, Empleadores
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GRAFICO 125

Resullados econamicos respecto al ane anterior

Fuente: ENCLATE, Empleadores
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«5 de cada 10 empleadores consideran que sus
empresas estan sobre el promedio o entre las mejores,
y casi la mitad califica los resultados econdmicos
respecte al ano anterior, como mejeres o mucho
mejores.s

«Los mejores resultados ECONOMICOS No S raﬂe;an
directamente en el aumento de remuneraciones o en el
pago de bonos e incentivos por productividad.»
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Algo similar ocurre al comparar la au_tca_valuaci_ﬁn'
de los resultados econdmicos y la aplicacion de bonos e
incentivos: a la: productividad. Estos se distribuyen en
proporciones similares en todos los tramos de la escala.
Sin embargo, entre aquellos gue consideraron que
estaban «igual» o «mucho peor= la proporcién que otorga
bonos se eleva: al 56.8% y al 52.9% respectivamente.
En eslos casos podria suponerse que los bonos son una
estrategia para mejorar &l rendimiento mas gue incantivos
por aumentos reales de la preductividad. Ver Grafico 127,

La evaluacion promedio (notas que se pusieron
los empleadores en una escalade 1 a7) en los esfuerzas
de inversion realizados por la empresa, muestra que las
empresas de todo tamane han privilegiado la inversion
en tecnologia (magquinarias y equipos) Las micro
empresas y las pequenas han privilegiado en segundo
lugar, la ampliacidn de mercados y en menor medida
capacitacién y recursos humanos. Y las medianas
declaran notas similares en ampliacion de mercados y
recursos hurmanaos, en tanto que las grandes, despues
de inversidn tecnologica se ponen mejor nota en
capacitacion, seguida de recursos humanos y en lercer
lugar, ampliacion de mercados. Ver Grafico 128.

Al comparar las notas que los empleadores se
pusieron en la inversion en capacitacion y la incidencia
concreta de capacitacion al personal se observa que
aguellas empresas que se autocalificaron como regulares
(notas entre 4 y 5) o deficientes (menos de 4) coinciden
mayaritariamente con el dato de la no existencia de
capacitacidn. No sucede lo mismo con aquellas empresas
que se dieron buena calificacion (notas 6 y 7) entre éstas,
casi la mitad, se pone una buena nota a pesar de que no
hubo capacitacién en la empresa. Ver Grafico 129,

GRAFICO 127

Avtoevaluacién de resultaodos ecandmicos y
aplicaciéon de bonos o incentivos de productlvidad
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GRAFICO 128
Autoevaluacitn empresarial de las Inversiones en
una escala de notasde 1a 7
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GRAFICD 127

Autoevoluacion de la empresa en inversion &n
capacitacién y existencia de capacitacion
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«6 de cada 10 empleadores que se dieron bueria
calificacién enla inversion en capacitacion, na fealizaron
capacitacion a los trabajadores.»



Al comparar las notas que los empleadores se
pusieron en los esfuerzos de inversian tecnoldgica v el
cumplimiento o incumplimiento con los instrumentos de
prevencidn de riesgos se observa que las empresas se
distribuyen de manera similar (casi mitad y mitad) entre
los gue calificaron la inversion de reqular o deficiente y
cumplimiento/incumplimiento, Sdlo se observa una
diferencia entre aguellos que se dieren una buena
calficacion, donde el nivel de cumplimients sube gl 60.9%
En todo caso, la Inexistencia de instrumentos de
prevencion de riesgos, en tan altas proporciones es un
dato gue debe llamar a la reflexion sobre la calidad de
fas medidas de higiene y sequridad en las empresas.
Ver Grafice 130

Al comparar las notas que los empleadores se
pusieron en desarrolle de les Recursos Humanos y
cumplimiento/incumplimiento con el derecha a salacuna,
se observa que en todos |os tramos de la escala hay
proporciones mayoritarias de incumplimiento, Ver Gratico
131. Estos dales revelan gue en la percepcion de las
gmpresas, no hay una conciencia clara sobre la
impontancia de cumplir con esta obligacion [y otras como
los instrumentos de prevencion de nesgos) como factores
0 componentes de una politica integral de Recursos
Hurmanos. 431 se puede entender que algunas empresas
se autocallfiguen, prescindiendo de indicadores concretos
en la calidad de sus paliticas,

GRAFICO 130

Autoevaluacion de la empresa en inversion
tecnologica y cumplimiente de prevencion de
rlesgos
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GRAFICO 131

Autocevaluacion de la empresa en inversion de
recurses humanos y cumplimiento de sala cuna
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«4 de cada 10 empleadores que se dieron buena
calificacion en la inversién en tecnologia no tienen
instrumentes de prevencion de- riesgos.»

«7 de cada 10 empleadores que se dieron buena
calificacién en recursos: humanos, no cumplen caon el
derecho a sala cuna.»



CONSIDERACIONES FINALES Y PERSPECTIVAS
&

Los datos de esta primera Encuesta Labaral, mds que
entregar respuestas acabadas a (as interrogantas que hay sobre e mundo del trabajo, abren importantes pistas de
investigacion, que permitiran elaborar hipotesis, disefiar estudios en profundidad, sistematizar argumentos y datos,
para ir produciendo una plataforma empirica, que de sustento cientifico al diagnostico de la realidad laboral. Es, en
este sentido, una invitacion para colocar en el debate publico, un canjunto de temas gue configuran las relacionas
laborales y que aspiramos forme parte de fa modernizacion de las empresas y del mejoramiento continuo de la calidad

de las condiciones de frabajo.

LAS FORTALEZAS ECONOMICAS DE LAS
EMPRESAS

Las empresas 'de la muestra presentan
mayoeritariamente, una situacion de fortalezas
economicas gue se reflejan en una buena autopercepcion
de los empleadores en su posicion en el mercado y en
los resultados economicos réspecto al afio anterior. Las
empresas medianas y grandes destinan parte de su
produccion al mercado de exportacion y una gran parte
de las empresas son =jovenes« es decir tienen menos
de 10 anos.

Estos datos corroboran ampliamente, el «buen
estado de saluds y dinamismo gue goza la economia
chilena. Mas de una decada de crecimiento sostenido,
no podrian sustentarse en unidades productivas
estancadas y por ello, la necesidad de mejorar las
condiciones del factor trabajo, se transforman en una
posibilidad real, siempre y cuando la competitividad pase
de un estadio primario de «bajos costos laborales» a un
estado avanzado de mejorfa de la productividad. Para
que esto sea posible se hace necesario avanzar en temas
que esta misma encuesta ha dejado al descubierto como
debilidades: particularmente, el lugar, la importancia y la
necesaria inversion en recursos humanos coma una
esirategja de desarrollo empresarial.

FLEXIBILIZACION DEL EMPLEO

Aun cuando mayoritariamente la ¢composicion del
empleo, refleja una situacion donde predeminan los
contratos indefinidos, a tiempo completo y bajo un solo
empleador - lo gue en la literatura sobre lo laboral se ha
denominado - un trabajador tipico, también hemos
encontrado la existencia de claras senales de flexibilidad
del empleo, que a lo menos afectan a un tercio de-los
trabajadores: temporalidad, suministro de trabajadores
de contratistas, la composicion de las nuevas
contrataciones, mayaoritariamente tlemporales, ratacion de
personal ¥ ofras, que confirman la necesidad de elabarar
politicas publicas y empresariales que permitan a estos

trabajadores con emplees Intermitentes, una proteccion
e los periodos de cesantia y busqueda de nuevo emplec.

Tambiénson una senal de alerta para el.gran tema
dela precarizacion del empleo gue se asocia directaments
con la prevision social, en la medida gque un empleg
precario carece de la proteccion que oldrga el codigo a
un trabajador estable y también con la calificacion ya
gue log trabajos precarios, normalmente coinciden con
los segmentos mas vulnerables

Un tema de investigacian gue se abre en este marco
es indagar mas en profundidad acerca de los efectos de
la temporalidad v [a subcontratacion de trabajadores
suministrados par contratistas no sélo en las condiciones
de trabajo. sino tambien en el ambito de |as relaciones
que se producen enire ios diferentes tipos de trabajadores,
Las oplnionas sindicales al respacte. sugieren por Ung
parte gue hay condicionas diferenclales ~son mas
baratos» v que por otra =amenazan a la estabilidad del
trabajador de planta=« Sin embargo, también se
reconocen efectos positivos - que ayudan en iempos de
sobrecarga de trabajo-. Es decir, hay una constelacion
de temas que ademas de estar asociados a factores
proplos de las estrategias empresariales de flexibilizacian,
tienen efectos sociologico- culturales por asi llamarlps en
la constitucion misma del sujete laboral. Este faclor
adguiere Importancia, por ejemple, a la hora de definir
cambios en la normativa laboral, o de intraducir estos
temas en las negaciaciones ya sea en el nivel de empresa
o-en marces mas amplios ete, Es decir, los factores de
tlexibilizacion no solo deben ser vistos en las ventajas o
disfuncionalidades econdmico- productivas, sino también
en aspectos de |2 capacidad constitugion y de negociacian
de |la parte laboral.

EXTERNALIZACION DE ACTIVIDADES

Las esirategias de exterpalizacion (encargar a
terceros o a olras empresas procesos productivos o
servicios, concernientes al rubro principal) es una practica
mas frecuente en las empresas medianas y grandes y 1a

A



incidencia de esta practica - como contratante o como
contratada - involucra alrededor de un tercio de las
emprasas de la muestra. S5e puede decir gue tres de cada
diez empresas estan en alglin tipo de interaccion
preductiva, La mayor frecuencia de externalizacion se
da en refacion a la produccion de bienss o servicios, es
decir, no 5010 se rala de actividades complementarias,
sino tambien y de manera importante a actividades
productivas gue hacen al «<corazéns de la empresa,

Sin negar la existencid de efectos virtuosaos en
estas integraciones o encadenamientos, ya que forlalecen
el emplen y la especializacion flexible de empresas de
diferentes tamanocs, hay gque prestar una mirada mas
acuclosa sobre los efectos en los trabajadores, porque
la disminucion del tamano de los establecimientos, tiene
efectos impertantes en la accion sindical. y en |las
condiciones de trabajo. La subcontratacion de
trabajadores y/ o la subcontratacion de servicios o
procesos productivos no debe conwvertirse en una
gstrategia de abaratamiento de costos laborales a
expensas de la calidad del empleo, sing par el cantraria,
en una maximizacion de |las complementaridades
praductivas gue permitan a empresas. de lodo tipo y
tamane, |ustameante mejorar la productividad, el empleg
y las remuneraclones

MUJER Y TRABAJO

En una de ¢cada cinco empresas de la muestra, el
personal esta constituido por el 51% o mas de mujeras,
Esta proporcion es mayor en |las microempresas donde
alcanza al 25% de ellas, pero también se da enal 17%
de las Grandes. Esta importante presencia femenina no
va acompanada sin embargo, de senales de
maodernizacion acordes con esta incorporacion

Hay graves deficiencias en el cumplimiento de los
derechos de sala cuna. tema que para las mujeres
trabajadoras es dewvital imporancia. Por ofra parle; no
cebe obviarze el hecho gue la incorporacion crecients
de fa mujer al trabajo, sin la debida proteccion para el
cuidado de los hijos, repone la necesidad de reiterar una
vez mas, que la infancia es una respansabilidad social v
gue resulta urgente abordar, no sdlo el nivel de
incumplimiento de la legistacion laboral, sing gue avanzar
en solutiones practicas, modernas e innovadoras en este
CAMpPo,

En este sentido seria una ventaja para la mujer
que trabaja lograr mayores niveles de organizacion ya

que, por ejemplo, las cifras de este estudio mostraron
que el incumplimiento de sala cuna es mucho menor en
aquellas empresas que cuentan con sindicato:a la vez
que; en el ambito de la arganizacion, la tasa de
sindicalizacion femenina es menor ala de los trabajadores
hombres

Aumentar la afiliacion femenina es una
responsabilidad que recae de manera particular en las
propias organizaciones sindicales que como ambitos
masculinizados, no han asumido una estrategia activa
hacia la afiliacion de las mujeres al sindicate, ni han
abordado de manera integral una perspectiva de género
gue normalmente gueda encapsulada como un tema
particular que atane solo a las mujeres.

JORNADAS DE TRABAJO

Respecto al tiempo de trabajo no se observan
senales importantes. de flexibilizacion de las jornadas
ordinarias Estas se realizan mayoritariamente a tiempo
complelo vy s& concentran en alrededor de 48 horas
semanales, distribuidas en cinco o seis dias. La incidencia
de jornadas especiales fue baja; Respecto ala intensidad
de la jornada en cambio, se encontraron algunas senales
importantes: casi un tercio de las empresas de todo
tamano, trabajan mas de 48 horas semanales; y el
promedio de horas para toda la muestra fue de 48.186,
cifra que es mayor al promedio nacional que se sitia
alrededor de 45 horas. Por otra parte las empresas que
implementan sistema de turnos, también alcanzan a un
tercio del total y un 20% implementa turnos de noche.
Tambien se encontraron senales de que el trabajo en dia
domingo se ha extendido a empresas de todo tamano y
sector y aungue no se obtuvieron datos completos sobre
este paricular de la parte empleadora, de acuerdo a
informaciones de los trabajadores se trabaja en dla
domingo en un 35% de las empresas, siendo los sectores
mas importantes Comercio, Industria y Servicios.

La verdadera pregunta que abren estos datos sobre
jornada laboral - no es acerca de su extension e Intensidad
- hechos mas que probados por las estadisticas
nacionales. En términos comparativos con otros paises:
en Chile se trabaja mucho, Las preguntas centrales a
responder son: primero sobre la necesidad productiva real
a la que responde este fenomeno y segundo, cudles son
los efectos en la salud, y la calidad de vida de los
trabajadores,



Una explicacion simple se puede encontrar en esta
misma encuesta:, La flexibilidad salarial que se afirma en
los tesultados del trabaio individual, sin embargo, creemos
que no basta come explicacion, hay otros factores que
seria necesario investigar, a saber: el marco normativo
(la actual legislacion sobre jornada) factores productivos
(productividad basada principalmente en la unidad de
producto por trabajador) seciales (la norma social gue
impone trabajar mas para demostrar ef compromiso del
empleado con el trabajo) culturales (un modelo de éxito
basado en acceder al mercado de bienes a costa del
endeudamiento) psicosociales (sociabilidad basada mas
en el entorno de trabajo gue en otros ambitos de la vida
privada) y la escasa valoracion social y cultural del tiempo
libre.comeo derecho y como dimension fundamental de la
calidad de vida.

NEGOCIACION COLECTIVA, SALARIOS E
INCENTIVOS

El tema salarial, revela que aun cuando los
trabajadores del mercade formal de frabajo en su mayoria,
estan por sobre el salario minimao, los aumentos salariales
que se logran por la negociacién de las partes, solo llegan
a cubrir a menos de la mitad de las empresas, v agueilos
trabajadores que |lo obtienen de acuerdo a los
instrumentos que prevé |a ley - sindicalismo y negociacion
colectiva- constituyen una minaria. Esta baja incidencia
de la sindicalizacién y de la negociacion, se da a pesar
de una actitud empresarial positiva hacia ambos
instrumentos, por lo que seria necesario, buscar las
debilidades de la parte laboral y sobre todo, pareceria
conveniente discutir a fondo, si es la legislacion en si
misma la que limita la accién colectiva de ios trabajadores.

Mo menos importante como tema de reflexion, son
las opiniones de los trabajadores acerca de las razones
por las cuales no se negocia colectivamente. Junlo a
factores estructurales, tales como que =hay poca gente=
o «no hay sindicatos o que falta infermacion, surge un
conjunto de opiniones de desinterés por la negociacion
gue habria gue investigar mas a fondo.

En lo que se refiere a los bonos o incentivos de
produccion, éstos son practica bastante generalizada lo
que da cuenia de importantes sefales de flexibilizacion
salarial. Esta asocia principalmente los salarios a los
resultados individuales del trabajo.

Aunqgue los salarios se pactan mayoritariamente
por cumplimiento de jornada hay importante presencia
de salario a trato y de la combinacion tiempo y trato. Estas

farmulas tienen mayor incidencia en las empresas
medianas y grandes y en algunas ramas de aclividad.
como construccion y agricultura,

En io que se refiere al reparto de utilidades, o
gratificacian legal. la formuia mas generalizada es pagar
el 25% de la remuneracion anual garantizada. Solo un
10% s inclina por el reparto del 30% de la rentabilidad.

INSTRUMENTOS DE PREVENCION DE RIESGOS

La encuesta reveld imporlanies niveles de
incumplimiento en los instrumentos de prevencion de
riesgos. Este incumplimiento esta claramente asociado
al tamano de la empresa. Se verifica un nivel de
cumplimento cansiderablemente superior en las empresas
medianas vy grandes con respecto a las de menor tamano
relativo

Estos datos abren un campo de preguntas, gque
dicen relacion por una parte con la necesidad de educar,
fiscalizar y promover el buen funcionamiento de los
instrumentos de prevencion de riesgos existentes, Enuna
mirada prospectiva quizas seria conveniente analizar a
fondo si estos son los mas adecuados y viables para la
prateceién de lavida y la salud de los trabajadores. Sobre
todo considerande que las nuevas tecnologias, |as nuevas
formas de arganizacian del trabajo y los factores de
flexibilizacion que se han resefado, generan nuevos lipos
de riesgos y particulares formas de interaccion entre |a
parte empleadora y trabajadores o que ameritaria un
analisis desi los instrumentos vigentes son o no, los mas
adecuados para los esquemas productives actuales.

ACCION SINDICAL

La situacion de los sindicatos gue integraron la
muestra habla de una condicion de reiativa estabilidad y
crecimiento. En los hechos solo un tercio de ellos ha
presentado una merma de afiliacion ¥ muy pocos han
pasado por periodes de receso singdical

La afiliacion alcanza a aproximadamente un tercio
de los trabajadores. La afiliacion masculing es mayor que
la femenina, sin embargo |a distancia entre ambos Sax0s,
no es tan amplia como se pedria pensar dadas las
dificullades de las mujeres para acceder a la
sindicalizacion. Hay solo cince puntos porcentuales de
diferencia, lo gue permite mirar con cierto optimismo el
esfuerzo organizative femenino,



Los sindicatos se revelan como un importante factor
de cumplimiento de la normativa labaoral y son vistos por
la parte empleadora, como elementos que ayudan & las
relaciones laborales. En el cumplimiento de sus funciones
los dirigentes sindicales en una alta proporcién velan por
lns derechos de los afiliados, por el cumplimiento de
acuerdos colectivos asi como también por la normativa
laboral, En este sentide establecen una condicion de
institucionalidad en las empresas bastante interesante y
alavez logran una variada gama de servicios en baneficio
de los socios, los gque en una buena parte se hacen en
conjunts con los empleadores. Log mas importantes
awvudas sclidarias, convenios de consumo, salud, vivienda
Yy olros.

Las actividades sindicales especificas hacia las
mujeres trabajadaoras, los |dvenas no aparecen con una
gran frecuencia, de hecho se encuentran entre las
acclanes minoritarias, Eslo habla de una clerta actitud
«iradicional= de los sindicatos que no les permite abrirgs
hacla nuevas categorias de trabajadores, entre los gue
se encuentran las mayores renuencias a la sindicalizacion

Los sindicates encuestados manifiestan an
proporciones minoritarias actitudes empresariales
antisindicales y fas mas importantes son interferir para
desestimular fa afiliacion al sindicato. Sin embarge, los
dirigentes manifiestan que «e! temor a tener
consecuencias nedativas en el trabajo» es la principal
causa de no afillacion al sindicato, entre aquellos
trabajadores gue no se afilan pudiendo hacerlo,

En loque se refiere a la afilacion a organizaciones
de mayor grade. casi la mitad esta afiliado a federaciones
y cenfederaciones y en cuanio a las centrales un 20%
esta afiliado a la CUT |, aungue aparece una fraccidn del
4% afliliada a otra central- es decir a fa Central Autdnoma
de Trabajadores que estd en vias de legalizacion

RELACIONES LABORALES: LA PERCEPCION
DE LOS ACTORES

Ambes aclores empresarios y trabajadores
coinciden en calificar mayoritariamente las relaciones
como colaborativas. En una variada gama de preguntas,
tanto a empleadores como a trabajadores se encuentra
una gran coherencia en esta apreciacion, También los
datos de conflictos {huelgas o paros legales o de hecho)
corroboran la impresion de gue hay un buen clima labioral
al interior de las empresas vy que los conflictos abiertos
no llegan a manifestarse. Estas apreciaciones,

centradicen tanto al discurso empresarial de clpula
{manifiestamente antisindical) como al discurso de los

dirigentes de la CUT que reiteradamente expresa la

existencia de actitudes de persecucion, obstaculizacion y
hostigamiento a los sindicatos. Esta constatacion abre un
importanie campo de analisis sobre las verdaderas
posibilidades de desarrollo de relaciones institucionales
de «reconocimiento del otro» comao las hemos llamado al
definir un paradigma de relaciones laborales modernas.

Una interpretacion simplista podria cuestionar la
«veracidad de la opinion récogidas v con ello cerrar este
capitule. Sin embargo, ubicados en una perspectiva de
construccién de relaciones nos parece mas serio
examinar esias opiniones de los actores empiricos (a
diferencia de los actores mas politicos) como inserfa en
el «dia a dia» de |a realidad productiva, y por ello can
mas matices y complejidades que las que se reflejan en
las posturas de indole politica e ideocldgica que tienen su
propia légica, razdn de ser y - hasta cierta legitimidad si
se guiere - en el ambito politico.

Lo quela Encuesta Laboral refieja (asi como otros
esiudios sobre sindicalismo realizados en la misma
Direccién del Trabajo) es que aln en un marco de
insuficiencias empresariales, incumplimiento de
legislacion, conflictos de intereses, demandas no
satisfechas u otras, hay un campo de accion para la
colaboracion (que no invalida el confiicto de intereses)
donde los actores pueden ponerse de acuerdo vy
establecer un marco de interlocucion. Ello, porque es
inevitable en una organizacion social (como lo es la
empresa) mantener ciertos niveles de integracion para el
logre de la meta o funcién por la cual existe: los
trabajadores para obtener la rémuneracién a su trabajo,
los empleadores para producir el bien o servicio y lograr
su ganancia. El verdadero éxito de la empresa moderna
es conciliar ganancia y justa retribucion al trabajo, porgque
el momento - tanto econémico- productivo como
civilizacional - por asi decirlo, exige calidad, competitividad
e inteligencia. ¥ ello, supone una integracion crecients
de los trabajadores a «concurrir» al logro de las metas.

El sindicalismo es una realidad gque existe
mayoritariamente en las empresas mas grandes, mas
fuertes y mas modernas, y alli funciona como un
interlocutor valido para la parte empresarial . Por ello el
desafio mas importante para la accion sindical mirada en
perspectiva es la comprension tanto de los empresarios
como de los frabajadores de las empresas de menor
tamano relativo de que hay ventajas en las relaciones
institucionales y acceder a ellds es un incremento de la
modernizacion de sus unidades.



También hay un desafio para los actores de cupula,
tanto de empresarios como de trabajadores. Las politicas
de Concertacion Social son viables si se adopta una
mirada mas pragmatica sobre los temas pendientes y si
se abandona la tradicional postura empresarial de
impener unilateralmente las condiciones de poder. Hay
un enorme campo de cuestiones urgentes y necesarias
gue necesitan ser abordadas para mejorar las

condiciones de trabajo y de vida de las mayorias

asalariadas del pais. Hay un proceso de modernizacion
en marcha que necesita ser estimulado y completado a
riesgo de que Chile una vez mas quede como un =caso
de desarrollo frustrado» como vaticinara un brillante
intelectual en la década de los sesenta.

LA MODERNIZACION INCOMPLETA

Los niveles de Incumplimiento y debilidades en el
campo de la higiene y seguridad, la capacitacion, el

derecho a sala cuna, informacion, participacion y estilos

de gestion revelan gue hay areas grises en la
modernizacion de las empresas. Los datos muestran que
las empresas han privilegiado la inversion en tecnologia
y las otras areas han ido quedanda rezagadas. Tambien
muestran que las formulas novedosas en |a gestion de
los recursos humanos son minoritarias, ¥ casi
insignificantes, la informacion y la participacion como las
herramientas claves de un estilo moderno y eficaz de
gestion se verifican en la minoria de las empresas,
manteniéndose practicas de corte tradicional, sin
incursionar en iniciativas innovativas en este campo. Esto
abre un tema de reflexion de largo plazo sobre el tipo de
modemizacion en curse, pero mas aun, una interrogante
sobre la capacidad de la economia chilena para
responder a las exigencias de la globalizacion. Si la
calidad y la productividad son las claves para la competir
en los mercados del mundo, los empresarios chilenos
tendran que reorientar necesariamenie los esfuerzos de
imversion para ir equiparando - maguinarias, equipos y
procesos tecnolégicos- con trabajadores y trabajadoras
mejor calificados, justamente remunerados y seguros en
sus puestos de trabajo.

Finalmente, conviene recordar que una encuesta
s una fotografia en un momento del tiempo. La Encuesta
Laboral se aplico cuando recién se estaban manifestando
en Chile, los efectos de la lamada «crisis asiatica» que
se han agravado considerablemente en estos dltimos
meses. A pesar de este caracter coyuntural, hay temas
de largo aliento - tales como las condiciones estructurales
y la cultura de los actores - que tienen validez mas alla

de los altibajos de una coyuntura. Lo importante es gue la
Encuesta Laboral, ademas de estos elementos mas
permanentes, en particular - el reconocimiento mutuo de
los actores de la relacion laboral y 1a percepcion mayoritaria
de actitudes de colaboracian - ha dado cuenta de fortalezas
econémicas y productivas, para un segmento impartante
de emprasas, las que aspiramos sirvan para serear los
momentos dificles v superar las carencias en el ambito
laboral y avanzar hacia una economia y una sociedad mas
equitativa, mas inteligente. mas nca y mas feliz.
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FISCALIZADORES QUE PARTICIFARON EN LA RECOLECCION DE INFORMACION DE
LA ENCUESTA LABORAL 1998

Regién Fiscalizadores: Cantidad de’
entrevistas realizados
IV Regién de Coquimbo Fernando Carrere 23
Sergio Vergaro 30
Cristian Saavedra 2
V Region de Valparaiso Cecilia Fernandez 12
Graciela Miranda 33
Carlos Montero 13
Pacla Pacheco 18
Senia Norambuena 18
Oriana Gil 18
Algjandrina Ahumedo 20
V| Region del Libertador Bernarde O'Higgins Teresa Calvo 40
Eduardo Parra 49
VIl Regién del Maule Alejandre Martinez 4]
Orlando Dominguez 42
Yl Region del Bio-Bio José Garcia 22
Pamela Alvarez 23
Julia Salas 7
Elba Hernandez 13
Maria Teresa Trincado 13
Patricia Guller 14
Mirtha Celis 13
AlexisCastillo 13
Sergio Saldivia 13
[X Region de la Araucania Romeo Espinoza 25
Luis Rodrigo Beliran 25
César Huichalaf 25
X Region de Los Lagos Rosaliménez 29
Lilian Inostroza A
Xl Region Matropolitana Francisco Barahona 34
Verénica lequin 40
Manuel Cepeda 11
Virginia Miranda ik
Cristobal Vieira 38
Jooguin Munoz 36
Ruth Bravo 40
Andrés Becerra 37
Maria Rosa Gareia A0
Helia Leiva 25
Erik Kesller 32
Ligia Rojas 17
Eduardo Lasheras 35
Eva Barahena 31
Rokierlo Led 35
Cruz Nuri Alvarez 8
Gabriela Olave 25
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