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1. Introducción.

El objeto del presente trabajo es analizar el grado de flexibilidad de la actual institucionalidad laboral -en el contexto de la discusión sobre las reformas laborales
- para determinar: 

i) si se requiere mayor flexibilidad en nuestra legislación, 

ii) qué tipo de flexibilización se hace necesario introducir en el evento de considerarlo necesario, y 

iii) a través de qué medio incorporar dicha flexibilización.

2. La flexibilidad del mercado de trabajo.

El concepto de "flexibilidad del mercado de trabajo" surgió en los países industrializados y en algunos países en desarrollo durante la década del ochenta, en el marco de las crisis económicas que se produjeron en Europa, y a partir de la idea de que la rigidez de las instituciones del derecho laboral les impedía absorber la oferta de mano de obra y adaptarse a las exigencias del cambio tecnológico y la competencia externa
.

Por "flexibilidad del mercado del trabajo" se ha entendido "la capacidad de una empresa de: i) ajustar el nivel y el calendario de los insumos de trabajo a los cambios de la demanda, ii) modificar el nivel de salarios según la producitividad y la capacidad de pago, y iii) emplear a los trabajadores en tareas que atiendan las variaciones de la demanda"
. Esta flexibilidad permitiría la adecuación eficiente de los recursos humanos disponibles en una empresa y se lograría mediante la reforma de las principales instituciones del derecho laboral, esto es, los contratos de empleo, el tiempo de trabajo, los sistemas de remuneración y la propia organización laboral
.

Desde una perspectiva teórica, se ha planteado que la "flexibilidad del mercado de trabajo" supone la consideración simultánea de factores que integran la flexibilidad numérica (externa e interna), la flexibilidad salarial y la flexibilidad funcional
. 

La flexibilidad numérica comprende dos aspectos, el ajuste continuado de la fuerza de trabajo y de las horas laborales. El primer aspecto recibe el nombre de "flexibilidad numérica externa" (flexibilidad del empleo) y consiste en la capacidad de la empresa de adecuar el número de los trabajadores, aumentándolos o disminuyéndolos, con el objeto de hacer frente a las fluctuaciones de la demanda de sus productos o servicios ofrecidos. El segundo aspecto se denomina "flexibilidad numérica interna" y trata de la libertad de las empresas para modificar el número de horas laborales sin variar el número de trabajadores.

La flexibilidad funcional es la capacidad de adecuar constantemente las labores desarrolladas por los trabajadores, a fin de adaptarse a los cambios tecnológicos y a la polivalencia exigida por los sistemas productivos modernos.

La flexibilidad salarial (flexibilidad financiera o de los costos laborales)  es el grado de sensibilidad de los salarios nominales y los costos no salariales a las variaciones de las condiciones económicas en general y el desempeño de las empresas. 

Ahora bien, desde el punto de vista de cómo incorporar la flexibilidad, se ha sostenido que esta podrá ser impuesta por el Estado mediante la reforma de la legislación
 o la interpretación de la autoridad administrativa
; podrá ser objeto de negociación colectiva
 o de contratos individuales de trabajo;  incluso, provenir de acuerdos unilaterales de los empleadores, o bien, de una combinación de todos ellos.

3. Factores de flexibilidad en la legislación laboral chilena.

Los autores están de acuerdo en que nuestra legislación laboral dispone de amplios factores de flexibilidad, tanto desde el punto de vista de la flexibilidad numérica, funcional y salarial
.  La discusión se ha generado en torno a la valoración de las consecuencias de esta flexibilización, entre quienes sostienen que esta estrategia ha traído aparejada una mayor precarización de la fuerza de trabajo asalariada
 y aquellos que postulan que no existe evidencia empírica que permita afirmar que la reforma laboral ha afectado las condiciones económicas de la población asalariada
.

Para los efectos del propósito de este trabajo, efectuaremos un inventario de los instrumentos normativos que han hecho posible la flexibilidad en nuestro derecho laboral:

3.1 Flexibilidad numérica externa. Esta se puede dividir, a su vez, en flexibilidad de entrada y salida.

3.1.1 Flexibilidad de entrada. Es aquella que le permite a la empresa flexibilizar la entrada de trabajadores, ya sea a través de trabajadores vinculados laboralmente a ella, de un modo temporal; o bien, de servicios prestados por dependientes que no tienen relación laboral con ella.

3.1.1.1 Personal no estable con relación contractual laboral
:

3.1.1.1.1 Contratos temporales: plazo fijo y por obra o faena. La legislación chilena ha permitido contratar trabajadores temporales rompiendo el principio de la causalidad al no requerir que se invoque causa alguna para contratar temporalmente
, y, a la vez, reduciendo sustancialmente los costos laborales, particularmente los costos contingentes (derivados de los despidos).

Según la ENCLA 99
 el porcentaje de trabajadores contratados a plazo fijo representaba el 6,4% del total de la fuerza asalariada y los dependientes contratados por obra o faena el 8,6% del mismo universo.

3.1.1.1.2 Contrato de trabajo a tiempo parcial. La legislación chilena no tiene restricciones para la contratación de esta modalidad, ya que (i) el ingreso mínimo mensual se calcula en forma proporcional a la jornada, (ii) no existe una definición legal que limite el contrato part-time
 (, y (iii) no hay normas que establezcan formalidades especiales (autorización de la autoridad administrativa) o causales objetivas para pactarlo.

Según los datos de la ENCLA 99 las empresas que pactan contratos a tiempo parcial no exceden del 1,5% de la muestra (el 1,4% labora entre 15 y 36 horas semanales, y el 0,1% menos de 15 horas semanales).

3.1.1.2 Contrato de aprendizaje. Esta modalidad de formación profesional tiene por objeto que el empleador le imparta al trabajador, directamente o a través de terceros, en un tiempo y condiciones determinadas, los conocimientos y habilidades de un  oficio calificado, según un programa establecido, y el aprendiz debe cumplirlo y trabajar mediante una remuneración convenida. 

El empleador no está obligado a pagarle al aprendiz el ingreso mínimo mensual.

3.1.1.3 Contrato de jóvenes menores de 18 años y de adultos mayores de 65 años. Estos trabajadores pueden ser contratados por un ingreso mínimo mensual inferior al general.

3.1.1.4 Estudiantes en práctica profesional. Los servicios que estos efectúen por un tiempo determinado con el propósito de dar cumplimiento al requisito de práctica profesional exigido por una institución de educación superior o de enseñanza media técnico-profesional no dan origen a un contrato de trabajo. 

Sin perjuicio de lo anterior, la ley ha impuesto a la empresa la obligación de proporcionar colación y movilización o una asignación compensatoria de dichos beneficios a estos estudiantes, la que no constituirá remuneración para  ningún efecto legal.

3.1.1.5 Trabajadores a domicilio. No existe relación laboral en los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas que los realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, cuando estos se efectúen sin vigilancia ni dirección inmediata de la persona que los contrata. 

3.1.1.2 Personal sin relación laboral con la empresa:

3.1.1.2.1 Subcontratación de bienes y servicios. A través de la subcontratación de bienes y servicios, la empresa dispone de un número importante de trabajadores externos.

Esta forma de descentralización productiva le ha permitido a la empresa nacional la externalización de partes o partidas completas de la elaboración de sus bienes y servicios, en consideración a que nuestra legislación no contempla la obligación de producirlos con trabajadores propios, ni siquiera respecto de sus actividades nucleares. En otras palabras, nuestro sistema jurídico admite la existencia de empresas sin trabajadores
.

Según la ENCLA 99, el 42,9% de las empresas encuestadas había subcontratado con terceros parte de sus actividades o servicios durante los 5 años anteriores a la encuesta. Incluso, el 14,5% había subcontratado  actividades del giro principal de la empresa y el 15,4% pensaba subcontratar en el futuro
.

3.1.1.3 Suministro de trabajadores. Constituye una cesión de trabajadores contratados por una empresa que recibe el nombre de "suministradora" a otra denominada "usuaria", tanto para el desempeño de labores temporales como permanentes en la empresa.

Esta figura que en términos estrictamente jurídicos es ilegal porque de conformidad al artículo 8º del Código del Trabajo, los dependientes tienen derecho irrenunciable a que se celebre su contrato con su empleador, esto es, con aquel que se beneficia de los servicios prestados por el trabajador y no con  el que celebra formalmente un contrato para ponerlos a disposición de un tercero, ha adquirido gran importancia en las relaciones laborales no sólo por el número de personas que laboran bajo esta modalidad (239.637 en la estimación proyectada por la ENCLA 99) sino que por la expansión que ha alcanzado en tan corto tiempo
.

El desarrollo del trabajo suministrado obedece a la necesidad de contar con un número determinado de trabajadores con la formación profesional requerida para un momento preciso. No obstante, en nuestras empresas la cesión de dependientes se utiliza indiscriminadamente tanto para cubrir necesidades temporales (derivadas de licencias, permisos y feriados de los trabajadores titulares) como permanentes de fuerza de trabajo.

3.1.2 Flexibilidad de salida. Esta flexibilidad está condicionada por dos elementos, a saber: (i) la simplificación de los trámites administrativos en el término del contrato de trabajo, y (ii) la reducción de los costos del despido
.

3.1.2.1 La terminación del contrato de trabajo. Las normas sobre el despido en Chile permiten una desvinculación rápida y fácil de los dependientes, en particular de los contratados temporalmente. 

Asimismo, aunque se exija una causal justificada de término de la relación laboral, salvo en el caso del personal directivo de la compañía, los dependientes de exclusiva confianza y de los trabajadores de casa particular,  (i) la existencia de la causal de "necesidades de la empresa, establecimiento o servicio" y (ii) la escasa motivación del dependiente para demandar en este caso (aumento eventual del 20% de la indemnización por el juez, pero imposibilidad de percibir inmediatamente el monto ofrecido por el empleador), unido a (iii) la improcedencia del despido nulo y del reintegro de los trabajadores en el evento del despido injustificado, permiten sostener la flexibilidad de las normas sobre el despido en nuestra legislación.

Según estudios recientes, del análisis del total de los finiquitos ratificados ante la Dirección del Trabajo, el 49,9% corresponde a trabajadores temporales en 1994, el 50,2% en 1995 y el 46,5% en 1996. Respecto de la causal de necesidades de la empresa, esta alcanza a aproximadamente el 11% en los tres años investigados
.

3.2 Flexibilidad numérica interna.

El ajuste de la jornada laboral se ha conseguido por la vía de la negociación individual (jornadas variables) y colectiva (flexiworks), o lisa y llanamente, a través del ejercicio del ius variandi por el empleador (adelantar o retrasar hasta en una hora el ingreso a la jornada de trabajo).

Asimismo,  de manera muy significativa se ha conseguido la flexibilidad numérica interna a través de la facultad conferida al Director del Trabajo por el inciso final del artículo 38 del Código del Trabajo, que le permite autorizar el establecimiento de un sistema excepcional de distribución de las jornadas y de los descansos en actividades exceptuadas del descanso dominical. En este caso, se calcula la jornada de trabajo sobre la base de una media mensual de 192 horas
.

Incluso, la Dirección del Trabajo ha autorizado estos pactos, tratándose de faenas que no están alejadas de centros urbanos. En estos casos, (i) se ha exigido una solicitud conjunta del empleador y de las organizaciones sindicales, (ii) los sistemas excepcionales se han autorizado por un cierto plazo para su revisión, y (iii) se ha exigido el otorgamiento de descansos compensatorios adicionales por los días domingo o festivos que inciden en estas jornadas.

De acuerdo a la ENCLA 99,  en la casi totalidad de las empresas encuestadas (97%) se labora 8 horas y más, lo que confirma los estudios que señalan que nuestro país es uno de aquellos con mayor número de horas de trabajo.

Según esta misma encuesta, el principal instrumento para adaptar el número de horas de la empresa a los requerimientos del mercado continúa siendo el uso intensivo de la jornada extraordinaria. Así, en las empresas de la muestra que tenían sindicato, el 74% de los trabajadores señala que estas se trabajan de mutuo acuerdo y el 10% que son impuestas por los empleadores.

3.3. Flexibilidad funcional.

En Chile, la empresa puede utilizar el ius variandi para obtener movilidad funcional y geográfica
. 

La movilidad funcional es la facultad del empleador para destinar al trabajador al desarrollo de una función distinta a la convenida. En nuestra legislación es procedente, a condición de que se trate de labores similares y que esta decisión no le signifique un menoscabo al trabajador.

La movilidad geográfica es la facultad del empleador para trasladar a un dependiente a un puesto de trabajo, perteneciente a la misma empresa, pero ubicado en un lugar distinto. En el Código del Trabajo se requiere que el nuevo sitio o recinto donde deban prestarse los servicios quede dentro del mismo lugar o ciudad, y, al igual que el anterior, que esta decisión signifique menoscabo para el trabajador.

De igual modo, se ha permitido establecer cláusulas de "polifuncionalidad" en los contratos individuales de trabajo, a condición que se precisen en forma clara e inequívoca las tareas o funciones a las que se obliga el dependiente
.

3.4 Flexibilidad salarial.

En nuestro país, la flexibilidad salarial se ha asociado con la posibilidad de pactar remuneraciones variables ligadas a la productividad, individual o colectiva de los trabajadores, y a las presiones competitivas de los costos ejercidas por el mercado.

En efecto, de acuerdo a la ENCLA 99, el 49% de las empresas de la muestra declararon que aplicaban incentivos de productividad en las remuneraciones pagadas a sus trabajadores
. 

Sin perjuicio de lo anterior, también cabe tener en cuenta que los únicos márgenes existentes en la legislación laboral en esta materia son básicamente los siguientes: (i) el ingreso mínimo mensual y (ii) la gratificación legal.

Respecto del ingreso mínimo mensual se ha discutido su alto incremento en relación con el crecimiento de los salarios promedios de la economía, en la última década, y la incidencia de este aumento en el desempleo de los jóvenes
.

Sin embargo, respecto de la participación en las utilidades de la empresa mediante la gratificación legal no existe mayor cuestionamiento a su existencia, probablemente porque nuestra legislación ha establecido una modalidad flexible le que permite al empleador pagar a sus trabajadores el 25% de lo devengado en el respectivo ejercicio comercial por concepto de remuneraciones mensuales con un tope de 4,75 ingresos mínimos mensuales ($475.000.- en la actualidad), en vez de repartir el 30% de las utilidades líquidas producidas entre sus trabajadores.

4 ¿Qué y cuánta flexibilidad en el derecho individual de trabajo chileno?

Antes de responder esta pregunta es pertinente que advirtamos que en este apartado nos referiremos exclusivamente al derecho individual de trabajo, esto es, a aquel que estudia la normativa de las relaciones laborales individuales, y no al derecho colectivo, que comprende las relaciones laborales colectivas. Por ende, no abordaremos la reforma de la negociación colectiva ni de las organizaciones sindicales
, sino que exclusivamente las relaciones producidas en derredor del contrato individual de trabajo.

Esta interrogante será contestada, siguiendo el mismo orden que establecimos al analizar los instrumentos de flexibilidad existentes en nuestra legislación laboral, a saber:

4.1  Flexibilidad numérica externa.

En mi opinión no es necesario introducir mayor flexibilidad numérica externa a nuestra legislación porque las modalidades de tercerización y de contratación atípica existentes le permiten a la empresa una suficiente capacidad para la entrada y salida de trabajadores, ajustando su plantilla a las fluctuaciones que se producen en el nivel del producto o servicio demandado.

Además de la suficiente evidencia empírica existente sobre el fenómeno de la precarización del empleo en nuestro país como consecuencia, entre otras razones, de la flexibilidad numérica externa
, también es pertinente tener en cuenta la experiencia de otros países en los cuales la legislación laboral incorporó una multiplicidad de formas atípicas de contratación con el objeto de promover el empleo entre aquellos sectores de la fuerza de trabajo nacional más vulnerables, cuyos resultados fueron paupérrimos: (i) los niveles de cesantía no decayeron y (ii) aumentó la inseguridad en el empleo
. Como resultado de lo anterior, han debido retornar a las formas de contratación tradicionales (trabajo indefinido y a tiempo completo)
.

Sin embargo, me parece pertinente formalizar el "trabajo suministrado" mediante la regulación de las empresas de trabajo temporal (ETT), atendidos los abusos que se han generado en la contratación de trabajadores que ignoran quién es su empleador y que en la práctica quedan excluidos del ejercicio de determinados derechos laborales (v.g. el fuero laboral y los derechos colectivos)
. Por lo demás, la existencia de un marco regulatorio para la actividad de las ETT debería redundar en beneficios para la libre competencia, al evitar la existencia de empresas que reducen sus costos laborales, contratando a los trabajadores que cederán a las compañías usuarias, sin sujeción al derecho laboral
.

4.2  Flexibilidad numérica interna.

Esta categoría de flexibilidad es la que más falta le hace a nuestro Código del Trabajo, considerando la rigidez de la regulación sobre la jornada laboral. En efecto, en materia de duración y distribución del horario de trabajo, se establece que la jornada diaria no podrá exceder de 10 horas, la jornada semanal de 48 horas y que en ningún caso será distribuida en menos de 5 ni en más de 6 días.

Esta circunstancia ha derivado en (i) un uso intensivo de las horas extraordinarias, las que pueden ser pactadas "en el propio contrato o en un acto posterior"; (ii) la prolongación indebida del horario de trabajo, abusando de la institución de los trabajadores "excluidos del límite de jornada de trabajo", (iii) el registro anticipado de la hora de salida de los trabajadores.

En consecuencia, cualquier reforma que permita un horario flexible redundará en un objetivo social deseable, a saber: la reducción o eliminación de las horas extraordinarias, las que aumentan improductivamente la jornada de los trabajadores.

En esta perspectiva, es posible explorar las siguientes alternativas:

a) Anualización del tiempo de trabajo: Que consiste en la práctica de calcular el tiempo de trabajo semanal sobre una base anual, lo que permite variaciones semanales. De este modo, sólo se pagan horas extraordinarias cuando el total de horas anuales supera cierto límite. Esta reforma puede ser complementada con la obligación de compensar las horas extraordinarias con descanso adicional, prohibiendo expresamente su compensación en dinero.

b) Flexibilización en la organización del tiempo de trabajo diario o semanal: El propósito de estas innovaciones es aumentar las posibilidades de que la empresa aproveche su capacidad operativa, aumentando las horas de funcionamiento y reforzando el control de la dirección sobre el calendario del insumo laboral.

Ahora bien, la pregunta que cabe responder es ¿cómo introducir esta flexibilidad en nuestra legislación laboral?  La respuesta que los autores suelen dar es que la mejor manera de incorporarla es mediante la negociación colectiva peyorativa, esto es, permitiendo a los trabajadores organizados negociar "a la baja".

No obstante, tomando en cuenta las estadísticas oficiales
 sobre el número de trabajadores que en 1999 se encontraban afiliados a organizaciones sindicales (15,3% de los asalariados) y que negociaron colectivamente (9,8% de los asalariados), probablemente no nos encontremos ante una buena solución
. 

Además, si consideramos que la negociación colectiva está descentralizada a nivel de la empresa y que estos acuerdos suelen adoptarse por sectores de la actividad económica, tampoco existe una estructura que facilite este instrumento de flexibilidad.

4.3 Flexibilidad funcional.

Respecto de esta categoría de flexibilidad cabe considerar 
que en nuestra legislación no existe mayor rigidez en la fijación de las tareas profesionales y esta circunstancia permite reformar la organización del trabajo sin mayores dificultades para el empleador
. 

Por otro lado, el "trabajo suministrado" y la "subcontratación" le otorgan suficiente flexibilidad funcional a la empresa, porque según vimos anteriormente, la incorporación de trabajadores altamente calificados por períodos de tiempo corto y para labores específicas estaba asegurada con ambas figuras jurídicas.

En consecuencia, no parece necesario mayor flexibilidad funcional en nuestra legislación laboral.

4.4 Flexibilidad salarial.

En lo que se refiere a la flexibilidad salarial, quizás sea necesario reformular la institución de la "gratificación legal", atendido el hecho que ha perdido su sentido original, esto es, ser un instrumento que permitía repartir a  los trabajadores los beneficios conseguidos en la empresa. En la actualidad, la gratificación no pasa de ser un "bono" asimilado al sueldo de los trabajadores, que no tiene nada que ver con utilidades ni beneficios.

Por ello, es posible debatir en otras formas de participación en los beneficios de la empresa que sean alternativos al actual sistema en vigencia. Por ejemplo, los planes de stock options pueden resultar una estrategia interesante para compensar a los trabajadores
, tomando en cuenta la flexibilidad financiera con la que operan: ni las empresas ni los trabajadores requieren contar con dinero, ya sea al momento de ofrecer la opción de compra, o al tiempo de ejercerlas
.

En conclusión, me parece que la circunstancia que las empresas y los trabajadores (79,6% en la ENCLA 99) valoren positivamente la inclusión de beneficios y compensaciones vinculadas a la productividad puede ser una oportunidad para debatir sobre un tema de interés no sólo para la flexibilidad de la legislación laboral sino que para el desarrollo de relaciones laborales equitativas: las formas de participación en la empresa
. 

Lo anterior, tomando en cuenta las bajas cifras de asociatividad y negociación colectiva, y los frustrados intentos de participación vinculados a los comités paritarios de higiene y seguridad en el trabajo
, y los comités bipartitos de capacitación.
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� Al respecto, véase, LIZAMA, Luis. Construcción dogmática de formas atípicas de contratación a través de los dictámenes de la Dirección del Trabajo. En: IV Congreso Regional Americano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Tomo I, Santiago, 1998, pág. 183-193.


� En 1994 se envío a tramitación parlamentaria un proyecto de ley que modificaba el Código del Trabajo en materia de negociación colectiva� EÍ "negociación colectiva" � y otras (Mensaje Nº423-330, de 1994), que contenía en su texto original el artículo 351-A, que hacía posible la flexibilización pactada� EÍ "flexibilización pactada" � por negociación colectiva de sistemas excepcionales de distribución de la jornada de trabajo y descansos; de suspensión de contratos individuales hasta por seis meses, y de reducción de la jornada de trabajo. � EÍ "garantismo colectivo" �� EÍ "Ermida Uriarte, Oscar" �Por primera vez se admitía la procedencia de la denominada "negociación colectiva peyorativa" o "a la baja", en la que los actores sociales pueden acordar rebajas de los derechos irrenunciables conferidos por la legislación laboral a los trabajadores. Este proyecto de ley no fue aprobado por el Congreso Nacional.


� Al respecto, véase, TAPIA, Francisco. La flexibilidad en el derecho chileno del trabajo. En su: Experiencias de flexibilidad normativa, Santiago, Ed. Universidad Nacional Andrés Bello, 1992, pág. 57-105; VALDES, Alfredo. Flexibilidad laboral. En: Las relaciones de trabajo en el Chile de hoy, Santiago, Universidad de Chile, Programa de Rela�ciones Laborales, 1993, pág. 183-196, y THAYER, William. Orígenes, evolución y perspectivas del derecho laboral chileno, en Estu�dios Públicos Nº54, 1994, pág. 223-240.


� ESCOBAR, Patricio. Hacia una caracterización del mercado de trabajo. En su: Trabajadores y empleo en el Chile de los noventa, Santiago, Universidad Arcis, Programa de Economía del Trabajo, LOM Ediciones, 1999, pág. 11-81.


� EDWARDS, Sebastián y COX EDWARDS, Alejandra. Reformas económicas y mercados laborales: Aspectos relativos a políticas y lecciones derivadas del caso chileno, en Estudios Públicos Nº78, 2000, pág. 45-100.


� En el derecho comparado, también se utilizan los contratos de empleo-formación (estos dependientes, al tiempo que desarrollan su práctica profesional, cumplen labores temporales en la empresa) y el trabajo a puesto compartido (consiste en tomar un puesto de trabajo determinado y dividirlo en dos o más partes que se asignan a diferentes empleados).


� Por ello no resulta necesario introducir mayor flexibilidad numérica interna mediante nuevos contratos temporales destinados a promover empleo entre los jóvenes (contratos de empleo-formación) ni de mujeres (contratos de reemplazo).


� Encuesta Laboral del Departamento de Estudios de la Dirección del Trabajo del año 1999.


� En el derecho comparado se entiende por trabajador a tiempo parcial a "aquel que presta servicios personales, intelectuales o materiales, bajo subordinación  y dependencia, en una jornada de trabajo normalmente inferior a la de los trabajadores a tiempo completo en situación comparable", y por ello, se hace necesario determinar lo que se entiende por jornada a tiempo completo y situación comparable en cada legislación.


� En el derecho comparado, la empresa contratista requiere desarrollar una actividad propia y específica, que sea diferente de la empresa principal, aunque complementaria y de colaboración con aquélla. Al respecto, véase, MARTINEZ GARRIDO, Luis. Tratamiento laboral de la Contratación y Subcontratación entre empresas, Madrid, Fundación Confemetal, 1998, pág. 20.


� Según la ENCLA 98 sólo el 20% de las empresas encuestadas había subcontratado bienes y servicios en los últimos 5 años.


� En el derecho comparado, la cesión de trabajadores es procedente a través de las denominadas "empresas de trabajo temporal" que son aquellas cuya actividad consiste en poner a disposición de la empresa usuaria, con carácter temporal, trabajadores por ella contratados. Su objeto esencial lo constituye la intermediación triangular entre el trabajador que presta sus servicios y la empresa que los recibe. Al respecto, véase, PALOMEQUE, Carlos-Manuel. Derecho del Trabajo, Madrid, Editorial  Centro de Estudios Ramón Areces, 1999, pág. 695-700.


� La ley Nº18.018 derogó las normas sobre despido colectivo (que exigían en el caso del despido de más de 10 trabajadores en un mes calendario, de una autorización previa de los Ministerios del Trabajo y Economía) y estableció la limitación o máximo de indemnización en 150 días de remuneración, con prescindencia del número de años trabajados.


� URMENETA, Roberto. La flexibilización de las relaciones de trabajo en Chile: contrataciones temporales, subcontrataciones y despidos. En: TOKMAN, Víctor y MARTÍNEZ, Daniel. Flexibilización en el margen: La reforma del contrato de trabajo, Ginebra, Oficina Internacional del Trabajo, 1999, pág. 67-131.


� Este sistema le ha permitido al Director del Trabajo establecer jornadas de  4 días de trabajo por 3 días de descanso, con 12 horas diarias (faenas mineras) o de 20 días de trabajo por 10 días de descanso, con 9,6  horas diarias (construcción).


� El ius variandi, previsto en el artículo 12 del Código del Trabajo, es la potestad del empleador de variar o alterar, dentro de ciertos límites, las condiciones de la prestación de los servicios. Esta facultad del empleador que puede ejercer en forma unilateral no es arbitraria, ya que debe encuadrarse dentro de ciertos límites previstos por la ley. El empleador puede alterar unilateralmente, la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que los servicios  deban presentarse.





� LIZAMA, Luis. La interpretación administrativa de la legislación laboral, en Revista Laboral Chilena VIII (8): 65-75, 1998.


� Un estudio anterior del Departamento de Estudios de la Dirección respecto de inclusión de cláusulas de productividad en instrumentos colectivos arrojó cifras más conservadoras, a saber: 42,8% en empresas grandes (200 y más trabajadores), 33,7% en las empresas mediadas (entre 50 y 199 trabajadores) y 23,3% en las empresas pequeñas (hasta 49 trabajadores. Al respecto, véase, VERGARA, Mónica. Productividad, salarios y negociación colectiva, en Temas Laborales Nº10, 1998, pág. 9.


� BEYER, Harald. Notas sobre el desempleo, en Puntos de Referencia Nº231, 1999, pág. 6 y siguientes.


� Los autores han debatido acerca de la necesidad de adecuar nuestra legislación laboral a los Convenios Nº87 y Nº98 de la Organización Internacional del Trabajo ratificados por Chile en 1999 y vigentes desde el año 2000, en particular en lo referido a los principios sobre libertad sindical. Al respecto, véase, HALPERN, Cecily. La certeza jurídica en la institucionalidad vigente en materia de relaciones colectivas del trabajo en Anuario de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social Nº1, 2000, pág.  25-30 y   LOPEZ, Marcos. El  convenio N°87 de la OIT relativo a la libertad sindical y a la protección del derecho de sindicación: algunas hipótesis en el orden constitucional y legal laboral chileno, en Anuario de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social Nº1, 2000, pág. 31-57.


� Sobre el particular, véase, ESPINOZA, Malva et al. Precarización del empleo. ¿Un mal moderno? En Temas Laborales Nº5, 1997, pág. 2-9, URMENETA, Roberto.Op. Cit.


� Un estudio realizado por la OIT en 22 países industrializados y subdesarrollados (incluyendo Estados Unidos, Japón, Francia, Reino Unido, Argentina, Brasil, Perú y Venezuela, entre otros) ha puesto en duda que la flexibilidad numérica externa constituya un instrumento valioso para la generación de más empleos en los países que las han implementado. Sobre el particular, véase, OZAKI, Muneto, Op. Cit., pág. 17.


� Por ejemplo, en el  caso español, en 1997, la centrales sindicales y las organizaciones empresariales más representativas alcanzaron un "Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo, sobre la Negociación Colectiva y sobre Cobertura de Vacíos", que puso fin a las reformas flexibilizadoras introducidas por el PSOE en 1984 y cuyo resultado fueron "la inestabilidad en el empleo, la intensa rotación de la contratación, el colapso del empleo juvenil y el oscurecimiento del horizonte profesional de los jóvenes, la inutilidad de las inversiones  y las escasas perspectivas de consolidación de los nuevos proyectos empresariales". Sobre el particular, véase, MINISTERIO del Trabajo y Asuntos Sociales de España. Diálogo Social y Estabilidad en el Empleo, Madrid, 1997.


� UGARTE, José Luis. Suministro de trabajadores y trabajo temporal: ¿Empresas sin trabajadores? En Revista Laboral Chilena VIII (6): 76-90, 1998.


� Es una práctica extendida entre estas empresas contratar a sus trabajadores bajo la modalidad de honorarios. Al respecto, véase, ECHEVERRIA, Magdalena et al. El otro trabajo. El suministro de personas en las empresas, en Cuadernos de Investigación Nº7, Departamento de Estudios, Dirección del Trabajo, Santiago, 1998.


� Fuente: Dirección del Trabajo, Departamento de Relaciones Laborales.


� Según la ENCLA 99, en relación al año 1998, en 1999 aumentan las organizaciones sindicales pero disminuyen los trabajadores afiliados, de lo que se infiere que el tamaño medio de los sindicatos es cada vez menor.


� Según un estudio reciente, en los estilos de gestión de la empresa chilena es posible advertir las siguientes características: (i) la flexibilidad no es un tema de preocupación gerencial, (ii) hay una tendencia a inrtoducir innovaciones a nivel organizacional, (iii) existe una tendencia a externalizar funciones, operaciones y servicios, mediante la subcontratación, y (iv) las empresas no manejan información que les permitiría evaluar la evolución de la productividad. Al respecto, véase, MONTERO, Cecilia. Estrategias de flexibilidad laboral en la empresa chilena: estudio de casos, en Colección de Estudios de Cieplan Nº43, 1996, pág. 143-182.


� El proyecto de ley de Oferta Pública de Acciones tiene un artículo que permite a las sociedades anónimas ofrecer a sus trabajadores la adquisición de hasta un 10% de acciones emitidas en un aumento de capital a un precio preferente. No obstante la ausencia de una regulación tributaria especial para las stock options en el proyecto referido hace imposible implementar estos planes de compensación por los elevados costos impositivos que asumirían los beneficiarios y las empresas.


� LIZAMA, Luis. Stock options, un sistema de compensación flexible, en El Diario, miércoles 19 de julio de 2000, pág. 34. Sobre el particular, véase, SCOTT, Rodrick et al. The Stock Options Book, The National Center for Employee Ownership, 1999.


� En esta materia se distingue la participación en los medios (propiedad y trabajo), proceso (grupos de trabajo) y resultados.


� Según la ENCLA 99, en el 73,7% de las empresas de la muestra existían Comités Paritarios. 





