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Presentacion

El mundo esta experimentando cambios profundos, y la esfera del trabajo no es la excepcion. El surgimiento
de nuevas tecnologias ha ido, crecientemente, impactando la forma en que producimos bienes y servicios
y también los vinculos laborales que emergen de estas nuevas configuraciones.

El caracter global de los mercados conlleva también crecientes desafios en diversas industrias, puesto
que la competencia a nivel internacional empuja a las economias a poner su foco en aumentar su produc-
tividad y, por ende, su competitividad, para poder sobrevivir en un mundo cada vez mas agil y cambiante.

Con el fin de examinar el desarrollo de las actividades laborales de nuestro pais es que la Direccion del
Trabajo ha preparado la Encuesta Laboral 2019, la cual termind su trabajo de campo justo antes que se
produjera la crisis social de octubre 2019 y la posterior crisis sanitaria que ha tenido un impacto a nivel
global. Esta Encla 2019 tiene un especial valor, puesto que es la Gltima radiografia que tenemos del mundo
laboral chileno con anterioridad a los acontecimientos mencionados, permitiendo contar con una linea de
base de lo que considerabamos normal hasta esa fecha.

La Encuesta Laboral cumple 22 anos, y se ha constituido en este tiempo en una instancia indispensable
para informar sobre las transformaciones que ocurren en la base de las relaciones del trabajo en las
empresas, y como un estimulante punto de partida para desarrollar nuevos estudios en el conjunto de
los temas que cubre. Por ello, representa una herramienta importante para investigadores, empleadores,
dirigentes sindicales, académicos, autoridades y usuarios en general.

El presente informe de resultados esta estructurado sobre la base de un conjunto de capitulos que
informan respectivamente sobre la situacion de las empresas y condiciones de empleo, derechos funda-
mentales en la relacion de trabajo, temas de género, inclusion y trabajadores extranjeros. Esta version
de la Encuesta Laboral incluye también una caracterizacion de las organizaciones sindicales, aspectos
relevantes de negociacion colectiva, conflicto e instancias de didlogo dentro de las empresas. Se tratan
también tematicas relacionadas con condiciones y medioambiente de trabajo, remuneraciones, el
fenomeno de la subcontratacion e iniciativas de capacitacion.

La Encuesta Laboral ha sido posible gracias al trabajo y cooperacion de un comprometido grupo de

personas. Por esto, quisiera extender mi gratitud a todos ellos. A los empleadores, dirigentes sindicales y
trabajadores, por contribuir con la informacion necesaria para la elaboracion de este informe, y a todos los
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profesionales y funcionarios de la Direccion del Trabajo, que aportaron con sus conocimientos y su expe-
riencia a la exitosa elaboracion de esta Encla 2019.

Esperamos que esta Encla 2019 sea una contribucion importante a la descripcion y comprension de la
realidad del mundo del trabajo y las relaciones laborales en Chile, tal como lo ha sido desde sus origenes.

Lilia Jerez Arévalo

Abogada
Directora del Trabajo
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Introduccion

La Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo, Encla, se aplico por primera vez el aio 1998 para diag-
nosticar las condiciones de trabajo y las relaciones laborales en el pas.

Nacida en un contexto diferente al actual, en momentos donde la idea de modernizacion de las relaciones
laborales y su relacion con la equidad eran los énfasis, esta Encuesta ha transitado hacia un analisis que
pone el acento en la articulacion de los distintos actores laborales con su contexto y cOmo estas interac-
ciones les permiten desplegar sus recursos como sujetos capaces de emprender y de construir su futuro.

La Encla: historia y desafios

Hacia mediados de los anos noventa, no existia en Chile ningln instrumento que permitiera hacer el
seguimiento de las condiciones de empleo y relaciones laborales con la sistematicidad, frecuencia y
cobertura que o hace esta Encuesta. Lo que existia eran los registros administrativos de la Direccion
del Trabajo y de otros organismos que permitian a un pablico interesado en el mundo del trabajo apro-
ximarse a estas tematicas, pero con las limitaciones propias de ese tipo de datos y en un periodo en el
que adn no existia la facilidad en el acceso a ellos que existe hoy. En cuanto a encuestas laborales, el
pais contaba, fundamentalmente, con algunos instrumentos orientados mas bien a la caracterizacion del
mercado laboral. Las encuestas laborales con mayor reconocimiento, como la Encuesta de Empleo del INE
y la Encuesta de Ocupacion y Desocupacion de la Universidad de Chile, no abarcaban otros aspectos de as
condiciones de trabajo ni el de las relaciones laborales, particularmente al interior de las empresas. Para
llenar ese vacio es que surgio la Encla, inspirada en la experiencia de encuestas equivalentes en Europa,
particularmente en Espafa, y asi permitir que el pais pudiera contar con informacion fundamental para la
toma de decisiones en esos ambitos. Es asi como la Encla desde sus inicios pretendio transformarse en un
instrumento al servicio de las politicas publicas laborales toda vez que permitiria acceder a diagnosticos
mas precisos y complejos sobre la realidad del trabajo en las empresas del pais.

A diferencia de las encuestas de empleo existentes en esos afos, la encuesta laboral de la Direccion del
Trabajo tenia la particularidad de tener a la empresa como unidad de analisis y unidad muestral. Como se
sabe, las encuestas de empleo, como también ocurre con las encuestas sobre condiciones de vida, son
encuestas cuyo disefio metodologico consiste en muestras de hogares, obtenidas generalmente a partir
de la informacion que provee el censo de poblacion y vivienda. Son [as personas miembros de esos hogares
las que son entrevistadas, generalmente en su domicilio, mediante la técnica de la entrevista presencial.

I 15
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A este respecto, los objetivos de la Encla hacian necesario que su disefio metodoldgico fuera distinto,
colocando el foco de la mirada al interior de la empresa, buscando caracterizarla, obteniendo hallazgos
distintos de lo que una muestra de hogares informa. De alli que la Encla optara por sumergirse en las
empresas, situandose en este espacio la realizacion de las entrevistas a aquellos informantes mas idoneos
para la caracterizacion de las condiciones de trabajo y de las relaciones laborales.

A diferencia de otras encuestas de empleo, la Encla fue concebida desde sus inicios como un instrumento
complejo y multidimensional, debido al hecho de que los principales temas que aborda implican una
complejidad mayor, por ejemplo, al involucrar a dos actores, empleador y trabajador, considerando a
ambas partes de la relacion laboral como informantes para esta encuesta. Eso explica que para abordar la
diversidad de temas que se distribuyen a lo largo de sus cuestionarios, la Encla hiciera uso de instrumentos
distintos, por medio de cuatro cuestionarios; "Autoaplicado’, “Empleadores”, “Sindicatos” y “Trabajadores”.
En cada una de las empresas seleccionadas mediante un muestreo estadistico se aplican tres de los cuatro
cuestionarios. Dos de ellos -"Autoaplicado” y “Empleadores”- son aplicados en todas las empresas.

La Encla surgio ademas en un contexto normativo de consolidacion de un modelo de relaciones laborales,
surgido del Codigo del Trabajo de fines de los setenta en el pais. Un modelo que aspira a la capacidad de los
actores laborales para acordar los términos de las condiciones de trabajo mediante un proceso de nego-
clacion regulado y para establecer los acuerdos requeridos de manera autbnoma, aungue no suponiendo
la total prescindencia del Estado, puesto que su injerencia, a través de la Direccion del Trabajo, tiene entre
otros fines promover la organizacion y la libertad sindical mediante el desarrollo de los procesos de nego-
ciacion de acuerdo con normativa vigente.

Desde el punto de vista institucional, l[a Encuesta Laboral surgié como un proyecto del reformado Depar-
tamento de Estudios de la Direccion del Trabajo, el que, hasta antes de la recuperacion de la democracia,
estuvo orientado a proveer de informacion sobre datos y estadisticas oficiales de esta Institucion. Su
reorientacion hacia las investigaciones laborales vy la llegada de profesionales que se habian desem-
penado durante varios afos en instituciones academicas y organizaciones no gubernamentales explica su
compromiso con un proyecto como el de la Encla, cuyos resultados permitirian complementar as inves-
tigaciones sectoriales y los estudios cualitativos que se realizaban. Comenzando asi a ocupar un lugar
relevante en la produccion de conocimiento sobre la realidad laboral y en la generacion de insumos para
orientar la accion de la Direccion del Trabajo y la politica laboral gubernamental.

La Encla se convirtio no solo en la primera encuesta con alcance nacional sobre condiciones de trabajo y
relaciones laborales de Chile, sino que fue pionera en la region en la realizacion de este tipo de estudios.
A su vez, hizo importantes contribuciones al conocimiento de las nuevas realidades que emergian en
el mundo del trabajo, como lo fueron la creciente externalizacion que comenzaron a implementar las
empresas, tanto mediante la subcontratacion como por medio del suministro de fuerza de trabajo; la flexi-
bilidad en la composicion de las remuneraciones con el uso de los componentes variables de las mismas;
la rotacion laboral a través de formas contractuales temporales; entre otros fenomenos. Las discusiones
que se han dado en el marco de las reformas laborales en estas décadas reflejan en parte la importancia
que adquirio este instrumento al servicio de la discusion técnica sobre los proyectos de ley en materia
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laboral. Cabe recordar aqui que la ley de subcontratacion y la que regula las empresas de servicios transi-
torios fue objeto de una discusion en la que los hallazgos de la Encla fueron fundamentales.

Durante los anos siguientes, la Encla mejoro su disefo metodologico, amplio su muestra incluyendo al
conjunto de las regiones del pais, reorganizando su trabajo de campo y profesionalizando las tareas de
recoleccion de datos a través de equipos de encuestadores profesionales externos, sin necesidad de invo-
lucrar en dichas tareas a funcionarios de la Direccion del Trabajo, entre ellos fiscalizadores, como ocurrio
en los primeros afos del proyecto.

Las mejoras al diseno metodologico de la encuesta no se han detenido y han incluido asesoria de orga-
nismos internacionales, asi como un aumento de su presupuesto que le ha permitido posicionarse como
un referente en materia de investigacion laboral en Chile, con usuarios pablicos y privados; profesionales,
academicos y dirigentes politicos, empresariales y sindicales. Es decir, la encuesta ha alcanzado un nivel de
reconocimiento pablico que esperamos la siga situando como una referencia en la materia.

No obstante, los desafios que ha enfrentado a lo largo de los Gltimos afos son también mayores, consi-
derando el nuevo contexto en que el pais transita, transcurridas ya tres décadas desde el retorno a la
democracia, y habiendo alcanzado un nivel de ingreso per capita que Lo sitda en el grupo de paises de
ingresos medios y con un desarrollo humano elevado, ha traido consigo nuevas demandas de la ciudadania
y mayores expectativas. Todo ello ha redundado en nuevas expresiones de relaciones laborales y accion
sindical que sobrepasan el espacio de la empresa develando nuevos desafios para el mundo del trabajo,
a los cuales la Encla espera seguir aportando en conocimiento y diagnostico para el mundo del trabajo.

La Encla 2019

El informe de resultados que se da a conocer aqui corresponde a los principales hallazgos y evidencias de
las condiciones de empleo y trabajo en nuestro pais y del estado de las relaciones laborales recogidas en
el afo 2019, teniendo como periodo de referencia para la mayoria de las preguntas de la Encla el mes de
noviembre de 2018.

Es importante sefalar que la totalidad del trabajo de campo de la Encla 2019 fue realizado con ante-
rioridad a los sucesos acaecidos en octubre de ese ano y antes del inicio de la pandemia de coronavirus
que ha asolado el planeta durante 2020. Ambos procesos han tenido un impacto en la economia del pais,
aunque ciertamente de mayor profundidad en el caso de la pandemia. Tanto la magnitud de la protesta
social entre los meses de octubre 2019 y marzo 2020 como las medidas adoptadas ante la emergencia
sanitaria en el pais han implicado la interrupcion, ya sea parcial o completa, de la actividad comercial y
productiva de diversos sectores de la economia. Los indicadores del Banco Central han dado cuenta de
la significativa baja de la actividad economica durante 2020 y los indicadores de empleo del Instituto
Nacional de Estadisticas han revelado el impacto de esa caida en los niveles de ocupacion de la fuerza
de trabajo. En ese sentido, la Encla 2019 no debe ser leida como una caracterizacion de las empresas en
la actualidad, sino como una mirada a la realidad laboral de las empresas del pais en el periodo previo al

I 17



INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

desencadenamiento de estos eventos. Su principal utilidad, por lo tanto, reside en servir de linea de base
para futuras investigaciones, incluida la proxima Encla, por las cuales capturaran plenamente el impacto
de los acontecimientos sefalados. De este modo, los nuevos levantamientos de informacion permitiran
dilucidar si las dinamicas y tendencias observadas por la Encla 2019 se mantendran, qué aspectos del
mundo laboral se veran afectados, de qué manera, y qué nuevos desafios se plantean a futuro.

El objetivo general de la Encla 2019 es diagnosticar el estado y evolucion de las condiciones de empleo
y trabajo, de las relaciones laborales y la igualdad de género en las empresas regidas por el Codigo del
Trabajo en Chile. Este objetivo general se desgloso en los siguientes objetivos especificos:

a) Caracterizar las empresas en relacion con su entorno econémico.

b) Caracterizar las condiciones de empleo y trabajo en las empresas.

) Analizar las relaciones laborales que se dan al interior de las empresas.

d) Analizar la relacion entre condiciones de empleo y trabajo, y las relaciones laborales
e) ldentificar la situacion de las empresas en materia de igualdad de género.

f) Describir fenomenos laborales emergentes.

Estructura del informe de resultados

El informe se encuentra organizado en diez capitulos en los que se describen los principales hallazgos
del estudio. De este modo, el capitulo 1 “Situacion de la empresa y las condiciones de empleo” examina
el contexto y caracterizacion economica de las empresas y las condiciones de empleo, describiendo las
formas de contratacion, estabilidad y rotacion laboral y, como novedad, se explora el fenémeno laboral
emergente de la automatizacion y su impacto en el empleo.

En el capitulo 2 “Derechos fundamentales en la relacion de trabajo” aborda un tema que ha ido adqui-
riendo relevancia en la sociedad chilena y al que las empresas también han ido adaptandose. En particular,
se analiza la incidencia del acoso laboral y sexual y del maltrato laboral, asi como la existencia de discri-
minacion laboral y practicas antisindicales y desleales en las empresas.

La Encla desde sus inicios ha abordado el tema de las desigualdades de género en el mundo del trabajo
y, como lo evidencia el sistema de objetivos del estudio, sigue siendo uno de los principales intereses
de la encuesta. De este modo, el informe de resultados ofrece una descripcion de la situacion de las
desigualdades entre hombres y mujeres en las empresas y las condiciones que estas ofrecen para el
ejercicio del derecho de proteccion a la maternidad y la paternidad (capitulo 3).

El capitulo 4 “Presencia de trabajadores extranjeros en las empresas” aborda un tema emergente que ha
ido cobrando cada vez mayor relevancia en Chile. Si bien ya en versiones anteriores de la encuesta se pudo
contar con informacion relacionada con este tema, esta vez se exploraron las razones y motivos por las
que las empresas contratan a trabajadores extranjeros y la opinion de los empleadores sobre las normas
que regulan la proporcion de trabajadores extranjeros que pueden contratar. Todo esto permite tener
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una vision mas completa sobre esta realidad y poder reflexionar sobre algunos de los desafios que se nos
presentaran como sociedad en el devenir proximo.

El capitulo 5 trata, brevemente, sobre la inclusion laboral y las politicas que implementan las empresas
en relacion con grupos y categorias sociales determinadas. Especialmente interesante es o que recoge
la Encla 2019 respecto a la existencia de politicas de contratacion de trabajadores en situacion de disca-
pacidad.

Las relaciones laborales son abordadas en un capitulo que incluye informacion sobre las organizaciones
sindicales y sus repertorios de accion, los procesos de negociacion colectiva, el conflicto, el dialogo y la
gestion participativa (capitulo 6). Todo ello ha permitido caracterizar las relaciones entre empleadores
y trabajadores y describir las diversas maneras en que estos Ultimos se expresan en términos de accion
colectiva.

Posteriormente se analizan las condiciones de trabajo, basicamente mediante una caracterizacion del
tiempo de trabajo y de las condiciones de salud y seguridad en el trabajo (capitulo 7), en el que se describen
los tipos de jornada, la incidencia de los accidentes del trabajo y las enfermedades profesionales, ast como
también las acciones y herramientas con que cuentan las empresas para gestionar la salud y seguridad de
sus trabajadores.

El capitulo 8 trata sobre las remuneraciones y permite observar tanto las brechas como los espacios de
mejora en términos de equidad salarial. Se profundiza en el analisis de los tramos remuneracionales mas
bajos, las diferencias entre remuneraciones minimas y maximas, y la estructura de las remuneraciones,
incentivos y gratificaciones.

El capitulo 9 describe larelacion que se configura entre las empresas que recurren a distintas modalidades
de externalizacion. Entre otros asuntos, se dimensiona la incidencia de la subcontratacion y el suministro
de trabajadores, y se estima la cantidad de trabajadores involucrados en estas actividades.

La capacitacion laboral en la empresa es también abordada en este informe (capitulo 10), considerando
la importancia de esta dimension tanto para los trabajadores en el desarrollo de sus capacidades, como
para el beneficio de las empresas, siendo fundamental la generacion de espacios y oportunidades para la
capacitacion. De esta manera, se describen en este capitulo la cobertura de la capacitacion que realizan
las empresas, asi como el perfil de los trabajadores que participan de ella.

Finalmente, se presentan las principales conclusiones del analisis de los resultados.

La Encla 2019 constituye un esfuerzo de continuidad con lo que ha sido hasta aqui su experiencia como
instrumento de diagnostico sobre las condiciones de empleo, las condiciones de trabajo y las relaciones
laborales en las empresas del pais. Pero también ha incorporado o ampliado temas que hoy son muy
relevantes, como son los procesos de automatizacion, la relevancia de los derechos fundamentales en la
empresa, la presencia de trabajadores extranjeros, la implementacion de politicas de inclusion, asi como
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el de las brechas de desigualdad de género. Todos ellos forman parte del presente informe de resultados,
esperando seguir contribuyendo con informacion para nutrir el debate plblico, asi como las acciones de
los diversos actores que confluyen en nuestra realidad laboral.
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Aspectos Metodologicos

La Direccion del Trabajo, a través de su Departamento de Estudios, viene realizando desde el ano 1998 la
Encuesta Laboral (Encla), instrumento que recoge informacion sobre las condiciones de empleo, las condi-
ciones de trabajo y las relaciones laborales de las empresas del pais, regidas por el Codigo del Trabajo, de
cinco 0 mas trabajadores.

En esta novena version de la encuesta, tanto el diseno y seleccion de la muestra como el trabajo de campo
estuvieron a cargo del Instituto Nacional de Estadisticas (INE).

Es importante resaltar dos cambios que se implementaron en esta version de la encuesta. El primero
tiene que ver con la clasificacion de las actividades economicas. Mientras que en versiones anteriores
se utilizaba el Clasificador Internacional Industrial Uniforme CIIU Rev.3.CL, en la actual se utilizo el clasi-
ficador ClIU4.CL 2012 (version nacional). Por otra parte, para la Encla 2019 se conformaron agrupaciones
regionales y de actividad economica, lo cual implica niveles de estimacion distintos a los de versiones
anteriores. Esta decision se toma en el marco de la nueva division politico-administrativa del pais y por el
aumento de las categorias en el nuevo clasificador industrial uniforme internacional a fin de garantizar la
calidad de las estimaciones con un tamafo de muestra que fuera viable en términos de costo.

Instrumentos y recoleccion de informacion

La Encla 2019 utilizd cuatro cuestionarios para el levantamiento de informacion: "Autoaplicado’,
“Empleadores’, “Sindicatos” y “Trabajadores”. En cada una de las empresas seleccionadas se aplicaron tres
de los cuatro cuestionarios. Dos de ellos -"Autoaplicado” y “Empleadores”’- son aplicados en todas las
empresas. El primero, tal como indica sunombre, es llenado por la empresa de forma autonoma, dado que
la informacion que busca recabar debe ser construida de forma especial por la empresa y, normalmente,
no esta disponible de manera inmediata. El cuestionario “Empleadores”, por otro lado, se aplica en una
entrevista cara a cara a un representante de la empresa seleccionado de acuerdo a un determinado orden
de prelacion. El tercer cuestionario a utilizar depende de la existencia o0 no de organizacion sindical en la
empresa al momento de realizacion de la encuesta. Si existe sindicato, se aplica, en entrevista cara a cara,
el cuestionario "Sindicatos” a un representante del sindicato mayoritario de la empresa (de existir mas de
uno); mientras que en las empresas que carecen de organizacion sindical se aplica el cuestionario “Traba-
jadores” a un trabajador seleccionado de acuerdo a un determinado procedimiento y orden de prioridad.
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Para garantizar resultados validos y comparables, se consideraron dentro de la muestra efectiva solo a
aquellas empresas que contaban con el set completo de tres cuestionarios.

Mecanismos de seleccion de entrevistados

Los cuestionarios de la Encla requieren de informantes con un perfil especifico que, ademas de contar
con la informacion necesaria para responder correctamente las preguntas de cada instrumento, puedan
entregar opiniones y percepciones respecto a ciertos aspectos de la empresa y/o el sindicato.

* Empleadores: este cuestionario esta dirigido al encargado o encargada de las relaciones laborales
al interior de cada empresa, definiendo como informante idéneo a aquella persona que ocupe
alguno de los siguientes cargos (en orden de prelacion):

Gerente de Recursos Humanos
Subgerente de Recursos Humanos
Jefe de Personal

Encargado de Personal

Dueno de la empresa

Ul W

e Sindicatos: en empresas que cuentan con sindicato se entrevista, segln disponibilidad, al
representante que ocupe el cargo mas alto en el sindicato mayoritario (con mayor nimero de
afiliados), de acuerdo al siguiente orden de prelacion:

Presidente del sindicato
Vicepresidente del sindicato
Secretario del sindicato

Tesorero del sindicato

Otro miembro de la directiva sindical
Otro miembro del sindicato

O U A WN =

e Trabajadores: en empresas que no tienen sindicato se definié como informante idoneo al trabajador
0 trabajadora que tuviese un cargo de representacion de los trabajadores en la empresa. En los
Casos en que no existen tales cargos de representacion, se aplica un método de seleccion aleatoria.
El orden de prelacion para la entrevista fue el siguiente:

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

3. Trabajador elegido utilizando una tabla de nameros aleatorios

Por @ltimo, el cuestionario autoaplicado, a diferencia de los otros tres cuestionarios que son aplicados
mediante entrevistas cara a cara, fue respondido y gestionado de manera auténoma por un representante
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de la empresa. Este representante pudo recurrir a diferentes informantes al interior de l[a misma empresa,
siasi lo creyo pertinente, debido a la extension y diversidad de temas que abarca el cuestionario.

Diseiio muestral

Las empresas de la Encuesta Laboral 2019 (Encla) fueron seleccionadas mediante muestreo probabilistico
y, para ello, tal como ocurrio en las Encuestas Laborales de los afos anteriores, el disefio muestral fue
encargado al Instituto Nacional de Estadisticas (INE), entidad que utiliza un marco muestral constituido
por un directorio de empresas construido a partir del registro de contribuyentes del Servicio de Impuestos
Internos (SI1) del afio 2017.

El subconjunto de empresas seleccionadas para la Encuesta Laboral 2019 fue conformado por una muestra
aleatoria, estadisticamente representativa, de aquellas empresas formales con cinco o mas trabajadores
gue operan en el pais y cuyo marco normativo, en lo que respecta a las relaciones laborales, es el Codigo
del Trabajo. Por lo tanto, quedaron excluidas las empresas con menos de cinco trabajadores, las entidades
de la administracion publica y de la defensa nacional, las universidades estatales y las organizaciones
extraterritoriales.

También se excluyeron todas aquellas empresas que, clasificadas en una actividad econémica dentro
del ambito de estudio, correspondian a municipalidades y corporaciones municipales u otro organismo
estatal considerado fuera de la poblacion objetivo, segln el catastro de instituciones publicas del que
dispone el INE.

La muestra se obtuvo a partir de un muestreo probabilistico estratificado, segln agrupacion regional,
tamano de la empresa segln nimero de trabajadores y agrupacion de actividad economica de acuerdo
con CllU4.CL 2012.

El tamano de empresa se encuentra, en todas las versiones de la Encla, determinado por la cantidad de
trabajadores (no por el volumen de ventas) debido a que los fendmenos que interesa estudiar con la Encla
estan relacionados con la cantidad de trabajadores en las empresas mas que con el volumen de ventas
que estas tengan. Los tramos de cantidad de trabajadores correspondientes a cada uno de los tamanos
definidos son los siguientes:
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Tabla 1
Tamano de empresa segiin nimero de trabajadores

Cantidad de trabajadores
Tamano de empresa

Microempresa 5 9

Pequefia empresa 10 49
Mediana empresa 50 199
Gran empresa 200 Mas

Fuente: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo.
Las agrupaciones regionales para esta version de la encuesta fueron las siguientes:

Tabla 2
Agrupaciones regionales

Arica y Parinacota

Norte Grande Tarapaca
Antofagasta
Atacama
Norte Chico
Coquimbo
Valparaiso
Zona Centro Libertador General Bernardo O “Higgins

Metropolitana

Del Maule

Centro Sur Nuble

Biobio

Araucania

Sur Los Rios

Los Lagos

Aysén del General Carlos Ibanez del Campo

Zona Austral

Magallanes y Antartica Chilena
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La cobertura geografica de la encuesta esta constituida por las 16 regiones del pais, excluyendo las
comunas de General Lagos, Colchane, OllagUe, Isla de Pascua, Juan Fernandez, Cochamd, Chaitén, Futaleufa,
Hualaihué, Palena, Guaitecas, Lago Verde, O'Higgins, Tortel, Antartica, Cabo de Hornos, Laguna Blanca, Rio
Verde, San Gregorio, Timaukel, Primavera y Torres del Paine, todas comunas consideradas como zonas de
dificil acceso o que presentan un alto costo de levantamiento.

En cuanto ala agrupacion por rama de actividad economica, esta quedod constituida de la siguiente manera:

Tabla 3

Agrupacion de actividad economica segin CIIU4.CL 2012 que
conforman el ambito de estudio de Encla 2019

Agrupacion actividad Actividad . . ..
- . Descripcion de la actividad econémica
econémica econémica

A A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
B B Explotacion de minas y canteras
C C Industrias manufactureras
D Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
D-E £ Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, gestion de
desechos y descontaminacion
F F Construccion
G G Comercio al por mayor y al por menor; reparacién de vehiculos
automotores y motocicletas
H-J H Transporte y almacenamiento
J Informacion y comunicaciones
| | Actividades de alojamiento y de servicio de comidas
KL K Actividades financieras y de seguros
L Actividades inmobiliarias
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas
M N Actividades de servicios administrativos y de apoyo
P p Ensenanza
Q Q Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social
RS R Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas
S Otras actividades de servicios
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Diseiio de los cuestionarios
Los cuestionarios definitivos de la Encla 2019 fueron revisados exhaustivamente para determinar;

e Modulos y/o preguntas a mantener en la Encla 2019 o eliminar de ella, segln pertinencia y tasas de
respuesta en la Encla 2014

e Preguntas que requerian ser modificadas ya sea en su formulacion y/o en las alternativas de
respuesta (para preguntas cerradas)

e Incorporacion de nuevas preguntas que permitan profundizar en aquellos ambitos que requieren
una mirada mas detallada, asi como también indagar respecto de fendmenos laborales emergentes
como la inclusion de trabajadores en situacion de discapacidad, la automatizacion de procesos
productivos, entre otros.

Ademas, un set de preguntas de los cuestionarios fue sometido a entrevistas cognitivas con el objetivo de
conocer, caracterizar y analizar el proceso cognitivo utilizado por un informante a la hora de enfrentarse a
una pregunta y entregar una respuesta. Ello permitio identificar potenciales problemas en las preguntas,
los informantes idoneos en las empresas y el grado de dificultad con el que podian acceder a la informacion
que se les solicitaba mediante los cuestionarios. Ello permitio introducir mejoras de forma oportuna y
pertinente.

Trabajo de campo

El levantamiento de informacion de la Encla 2019 fue realizado de manera exitosa en 3.670 empresas,
alcanzando un coeficiente de variacion de 4,5% y un error relativo de 8,8% para las estimaciones a nivel
nacional.

A partir de la informacion sobre la muestra efectiva, el INE calculo el factor de expansion, ponderador
mediante el cual se obtienen estimaciones poblacionales validas a partir de las caracteristicas muestrales
dadas. Los siguientes cuadros indican la cantidad de empresas que componen la muestra efectiva y la
cantidad de empresas que representan, una vez expandidas las cifras al marco muestral de acuerdo con el
nivel de estratificacion correspondiente.

26 [



ASPECTOS METODOLOGICOS

Tabla 4
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente
por las empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin tamaiio de empresa

Ndmero de trabajadores (NT)
Tamano de
trabajadores (%) relativo (%)

Total 79.437 3.670 4.847.068 8,8
Grande 2.855 1455 2302614 30 58
Mediana 8.896 807 1103779 111 218
Pequena 38.754 1110 1174.146 142 279
Micro 28932 298 266,530 4,6 90

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

Tabla 5
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente
por las empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin agrupacion regional

Ndmero de tr
Agrupacion
regional HiEee TSI Estimacion Coef. Variacion Erro
trabajadores (%) relativo (%)
3.670

Total 79.437 4.847.068

Norte Grande 4532 351 147.685 59 116
Norte Chico 3432 279 109.432 4,2 8,2
Zona Centro 51.767 1766 3767277 57 112
Centro Sur 10678 501 432.703 45 89
Sur 7618 502 348104 6.4 127
Zona Austral 1410 271 41.867 38 75

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Tabla 6
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente por las
empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin agrupacion de actividad econémica

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

Ndmero de trabajad es (NT)

Agrupacion

Sceimeimice trabajadores (%) relativo (%)
Total 79.437 3.670 4.847.068 8,8
A 7.058 191 510.034 236 46,6
B 555 71 53.766 71 14,3
C 12.059 362 559.788 4,6 91
D-E 467 91 48295 7.4 14,7
F 8.689 410 720.056 231 454
G 15591 658 703679 5,0 99
H-J 7.609 288 405.758 6,2 121
| 5.605 240 260.300 8,5 16,8
K-L 2631 170 207191 8,2 16,2
M-N 9.908 443 730.366 52 10,2
p 4872 432 402435 6,1 11,9
Q 2207 213 158.256 59 11,7
R-S 2185 101 87.143 8,0 16,0

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

28 [l



ASPECTOS METODOLOGICOS

Tabla 7
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente por las
empresas al 30 de noviembre del 2018, seglin agrupacion regional y tamaino de empresa

F— Tamafio Ndmero de trabajadores (NT)
regional de Nmarco | nmuestra Estim Coef. Variacion Error
empresa trabajadores (%) relativo (%)

Total Total 79.437 3.670 4.847.068 8,8
Grande 78 47 40.465 126 256
Mediana 369 121 34.228 8,9 17,6
Norte Grande
Pequefia 2.038 147 52.305 6.9 13,6
Micro 2.046 36 20.687 251 51,7
Grande 54 34 22232 8,2 16,9
Mediana 349 105 35571 59 11,8
Norte Chico
Pequefia 1683 96 38975 8,2 16,3
Micro 1.347 44 12,654 131 26,7
Grande 2247 1.079 1.966.261 34 6,7
Mediana 6.175 207 801.977 15,0 296
Zona Centro
Pequefia 25332 401 834.976 199 391
Micro 18.012 79 164.062 58 11,7
Grande 262 159 131.264 58 11,4
Mediana 1.205 157 132.751 11,4 225
Centro Sur
Pequefia 5.395 148 135521 71 141
Micro 3.815 37 33.167 56 116
Grande 196 122 135.180 91 181
Mediana 676 141 85.169 16,6 328
Sur
Pequefia 3.669 177 98.836 11,4 225
Micro 3.078 62 28920 17,0 342
Grande 18 14 7211 8.8 20,7
Mediana 121 76 14.083 8,1 16,2
Zona Austral
Pequefa 636 141 13533 55 109
Micro 634 40 7.040 8,0 163

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Para la interpretacion de las estimaciones, se recomienda utilizar con precaucion aquellas cuyo coefi-
ciente de variacion sea mayor a 15% al momento de realizar inferencias poblacionales, ya que podrian
llevar a conclusiones poco acertadas.

Aclaraciones metodologicas y recomendaciones para una correcta inter-
pretacion de las estadisticas

30 ]

Los estadisticos presentados en este Informe de Resultados corresponden a: proporciones
expresadas en porcentajes, cantidades, promedios, razones y tasas. En la mayoria de los casos
éstos se refieren a empresas o trabajadores, pero también pueden hacerlo a otro tipo de unidades
como contratos, porcentajes de ventas, porcentajes de remuneraciones, dias y horas de trabajo,
accidentes del trabajo, instrumentos colectivos, entre otras. El tipo de estadistico del que se trate,
asi como la unidad a la que esté referido, estara debidamente indicado en el titulo del cuadro, cuya
definicion estara en algunos casos complementada por notas a pie del grafico o de la tabla.

Todas las cifras entregadas se encuentran expandidas al universo que buscan caracterizar, esto
es, a las empresas de cinco y mas trabajadores del pais. Que se encuentren expandidas significa
que, al momento de construir las estadisticas, a los datos recogidos de cada empresa se les aplica
un factor de expansion. Los factores de expansion? son ponderadores asignados a cada una de
las empresas de la muestra, de acuerdo con el estrato al que pertenecen, y que determinan la
cantidad de empresas del universo que ellas representan. Por ejemplo, si una empresa tiene un
factor de expansion de 18,38, eso significa que ella representa a ese mismo nimero de empresas
del universo.

Debido a que las estadisticas han sido construidas a partir del levantamiento de informacion
sobre una muestra de empresas y no sobre la totalidad de empresas del pais (de cinco o mas
trabajadores), éstas tienen asociado un error muestral, el cual debe ser considerado al momento
de la interpretacion de cualquier estadistica. El detalle sobre los errores muestrales se encuentra
en el Anexo metodologico al final del informe.

El error muestral varia dependiendo del tamafio de la muestra y del grado de variabilidad del
conjunto para el cual se realiza la estimacion. Para esta Encla, los errores muestrales han sido
calculados para las estimaciones a nivel nacional y para las variables utilizadas en la estratificacion:
tamano de empresa, agrupacion regional y agrupacion de actividades economicas. En el caso de
esta Gltima variable, especificamente para dos agrupaciones de actividad econémica -“agricultura,
ganaderia, silvicultura y pesca” y “construccion’-, los errores han sido considerados demasiado
elevados, lo cual no permite realizar estimaciones que sean representativas de la poblacion. Por
este motivo, si bien las cifras correspondientes a estos segmentos han sido consignadas en las
tablas y graficos, se desaconseja su uso, tal como lo indican las notas al pie de los graficos o tablas
respectivas.

Fueron proporcionados por el INE y su formula de calculo se entrega al final de este documento en el Anexo metodologico.



ASPECTOS METODOLOGICOS

Para garantizar que la informacion entregada corresponda a datos con validez estadistica que
permitan hacer estimaciones a la poblacion, se entregan resultados para todas las categorias de
una variable cualitativa o cruce de variables cualitativas, siempre y cuando cuenten individualmente
con un minimo de cinco empresas a nivel muestral. Esto aparece debidamente informado en notas
al pie del grafico o tabla respectiva.

No todos los cuadros y graficos estan referidos al total de empresas bajo estudio o al total de
trabajadores enellas. En muchos casos, lo que se busca caracterizar es un subconjunto o subuniverso
de las empresas y/o los trabajadores; por lo que, en el caso de las cantidades, los totales de los
cuadros seran menores que las cifras expandidas que figuran en la tabla 4. De este modo, en cada
capitulo -ya sea en el texto o en los titulos y notas de los mismos cuadros o graficos- estara
debidamente indicado el conjunto de empresas al que las cifras -proporciones, cantidades u otro
estadistico- hacen referencia. Tener claro esto Gltimo es clave para interpretar adecuadamente
la informacion que entrega este documento.

El periodo de referencia sobre el cual los cuestionarios solicitan la informacion a las empresas
varia dependiendo de la pregunta. En la mayoria de las preguntas que inquieren sobre cantidad de
trabajadores la fecha de referencia es el 30 de noviembre de 2018. Sin embargo, en otros casos se
inquiere ya sea por el mes de noviembre de 2018 o por el afo 2018 en su totalidad. Finalmente, otro
conjunto importante de preguntas hace referencia a lo que ocurre "actualmente” en la
empresa, esto es, al momento en que se aplico el cuestionario respectivo, lo cual, para todas las
empresas de la muestra, tuvo lugar durante el ano 2019.

Enalgunastablasy graficoslascantidades totales,anivelnacional,yaseade empresaso trabajadores,
no coincidiran con las cifras expandidas que figuran en la tabla 4. Esto ocurre por el fendmeno de la
“no respuesta’”. En toda encuesta, por diferentes motivos, no todas las preguntas alcanzan un
100%de respuesta. En algunas ocasiones las personas declaran no entender la pregunta, no saber
como responder o sencillamente negarse a hacerlo. En el caso del cuestionario autoaplicado
también ocurre que algunas preguntas sean dejadas en blanco. Ello lleva a contar con un
namero menor de observaciones que, si son traspasados ciertos umbrales, puede significar
incluso invalidar una pregunta. En el caso de los porcentajes, si no incorporamos Los valores
perdidos al total segn el cual éstos se calculan, aquella merma es inadvertida, pero no asi en el
caso de las cantidades, las que acusaran indefectiblemente el impacto de aquellos valores
perdidos.

Para el procesamiento de los indicadores que hacen referencia a la existencia de sindicato, se
utilizo la variable “sindicato_presencia’, la que se construy6 a partir de la informacion proveniente
de los registros administrativos de la Direccion del Trabajo.

El lector advertira que en la mayor parte de los titulos de los graficos y tablas se utilizan las preposi-
ciones “por” y “segln”. En muchos documentos estos términos se utilizan indistintamente.
No obstante, en el presente informe de resultados se ha establecido una distincion entre ambos
para diferenciar dos tipos de calculos de porcentajes. Se utiliza “por” cuando se trata de una
distribucion porcentual donde la totalidad de los segmentos o categorias de la variable bajo
estudio enteran el 100% de los casos, mientras que “segln” es utilizado cuando el porcentaje es
calculado al interior de cada segmento o categoria de la variable, es decir, cada segmento o
categoria corresponde a un nuevo 100%. Un ejemplo puede entregar mayor claridad. Si calculamos
la distribucion porcentual de empresas con sindicato “por” tamafio de empresa, los porcentajes de
los cuatro segmentos de esta variable -micro, pequefia, mediana y grande- enteraran el 100%. En

cambio, si lo que presentamos B 51
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es el porcentaje de empresas con sindicato “segln” tamafo de empresa, lo que estamos informando
es el porcentaje de empresas con sindicato que existe al interior de cada segmento de la variable
tamano de empresa. De este modo, en el primer caso afirmaremos, por ejemplo, que el 40% de
las empresas que cuentan con sindicato corresponden a medianas empresas, mientras que, en el
segundo, diremos que el 199% de las medianas empresas tiene sindicato.

Finalmente, algunas tablas y graficos no enteran 100% en la suma de los totales parciales de su
distribucion atendido el nimero de decimales que componen los factores de expansion, situacion
que también se replica en las estimaciones realizadas en términos de valores absolutos.



CAPITULO 1
Situacion de

las empresas y
condiciones de
empleo







1.1 Las empresas y su entorno

econdomico

En este capitulo se aborda el analisis del contexto economico general en el que han debido desenvolverse
las empresas durante el tiempo transcurrido entre la Gltima encuesta laboral, realizada en 2014, y la
actual, correspondiente a 2019. Se hace una descripcion de las empresas a partir de variables basicas
que incluyen el tipo de insercion economica que tienen, su caracter exportador, el origen del capital con
que operan, entre otras. Ademas, se incluye la evaluacion de los empleadores respecto al desempefo
economico de las empresas y sus expectativas. Posteriormente, se analiza el fendmeno de la externa-
lizacion o tercerizacion de las actividades economicas de las empresas a travées de dos modalidades: la
subcontratacion y el suministro de trabajadores para servicios transitorios.

1.1.1 Contexto economico general: crecimiento, empleo y tipo de cambio

El escenario econdmico que enfrentaron las empresas en el periodo comprendido entre la Gltima encuesta
laboral y la actual estuvo marcado por tasas de crecimiento del producto interno bruto (PIB) menores a
las que se habian observado en el periodo entre las encuestas de 2011y 2014. En efecto, a partir de 2014
se observa un descenso en la tasa de crecimiento del PIB, el cual se situd, en promedio, en torno a los
dos puntos porcentuales de variacion en el periodo 2014-2019. Si bien en 2018 hubo un leve repunte, el
indice volvid a mostrar signos de desaceleracion en 2019, El trabajo de campo de la Encla 2019 alcanza
a capturar el periodo justo anterior al estallido social del 18 de octubre 2019, pudiéndose evidenciar que
justo hasta el tercer trimestre 2019 la tendencia del contexto econdmico muestra un menor crecimiento,
tal como puede ser apreciado en el grafico siguiente.
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Grafico 1

Variacion anual producto interno bruto 2011-2019
(serie original; variacion mismo periodo aiio anterior)
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Fuente: Banco Central de Chile, elaboracion propia.

La participacion en el mercado de trabajo, desde el 2014 al 2019 se ha mantenido relativamente estable
y muestra las diferencias existentes entre hombres y mujeres. Aunque la tasa de participacion de estas

altimas alcanza a mas del cincuenta por ciento de las mujeres en edad de trabajar, sigue siendo menor que
la tasa de participacion masculina, tal como se puede apreciar en el siguiente grafico.
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Grafico 2

Tasa de participacion laboral segin sexo
Trimestre movil julio-septiembre de cada aio
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de la Encuesta Nacional de Empleo, INE.

Por su parte, el desempleo se mantuvo dentro de niveles similares a los del periodo precedente y solo
a partir del aflo 2017 la tasa se elevo levemente, situandose sobre los siete puntos porcentuales a nivel

nacional, en promedio, tal como se puede apreciar en el siguiente grafico.
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Grafico 3
Tasa de desocupacion 2014-2019
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Fuente: Banco Central de Chile, elaboracion propia.

Desde el punto de vista de la competitividad, las empresas debieron hacer frente a una caida del tipo
de cambio, que es una variable relevante para empresas cuyos costos de produccion incluyen insumos
importados v, por lo tanto, una baja del tipo de cambio abarata sus costos, aumentando asi su competi-
tividad. Si la produccion se comercializa en el pais y, para aquellas empresas cuya produccion se comer-
cializa en el exterior, una caida del tipo de cambio implica una disminucion en sus ingresos debido a una
forma de cambio mas baja. A este respecto, los datos muestran que la tendencia a la caida parece haberse
revertido a partir de 2018 sin que llegara a alcanzar los niveles de inicios del periodo 2014-2019.

38 (]



SITUACION DE LAS EMPRESAS Y CONDICIONES DE EMPLEO

Grafico 4
Tipo de cambio real 2014-2019 (indice 1986=100)
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Fuente: Banco Central de Chile, elaboracion propia.

Por altimo, el precio del dinero, expresado en la tasa de politica monetaria -otra variable fundamental para
la actividad economica-, siguid descendiendo en este periodo, toda vez que ha sido una de las principales
herramientas utilizadas por el Banco Central para reactivar la economia y asi retomar una senda de mayor
crecimiento en el pais. En efecto, paso de un 3,5% en septiembre de 2014 a un 2,0% en septiembre de 2019.

1.1.2 Caracterizacion economica de las empresas

En una economia abierta y con un sector exportador como principal motor del crecimiento es importante
poder conocer la proporcion de las empresas que exportan productos o servicios. En este sentido, la Encla
2019 preguntd a las empresas sobre si durante el afo 2018, que fue el afio de referencia para la pregunta,
exportaron sus productos o servicios. Los datos muestran que un 8,9% de las empresas del pais repre-
sentadas en la encuesta, declara exportar su produccion. Las diferencias entre las empresas, segln su
tamano, indica que dicho porcentaje es mayor en las empresas grandes que en las empresas de menor
tamano. De este modo, en las empresas grandes dicho porcentaje es mas del doble del que se observa en
las microempresas. Y las diferencias entre las empresas de tamafio mediano, las pequefias y las microem-
presas, son minimas. Lo concreto, es que se percibe una relacion entre el tamafio de la empresa y el
porcentaje de ellas que exporta parte de su produccion. Desde luego, no es de extranar este dato, toda vez
que entre las grandes empresas se encuentran aquellas que corresponden a las empresas mineras, cuya
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produccion es principalmente para estos fines; y lo mismo sucede con los grandes complejos agroindus-
triales.?

Tabla 1
Porcentaje de empresas que exportaron sus productos o servicios
durante el 2018, segiin tamaiio de empresa

Gran empresa 17.9%
Mediana empresa 99%
Pequefia empresa 8,7%
Microempresa 7.1%
Total 8,9%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Respecto al porcentaje promedio de las ventas que las empresas exportan, éste alcanza a un 30,5% consi-
derando el total de empresas, siendo mayor entre las empresas mas grandes, tal como se aprecia en la
tabla siguiente.

Tabla 2
Promedio global de ventas exportadas en 2018, segiin tamaio de
empresa (porcentaje sobre empresas que exportan)

Tamano de empresa Porcentaje

Gran empresa 45,6%
Mediana empresa 46,8%
Pequefia empresa 23,5%
Microempresa 30,7%
Total 30,5%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.



SITUACION DE LAS EMPRESAS Y CONDICIONES DE EMPLEO

1.1.3 Percepcion de desempeiio y expectativas economicas

En este contexto economico en el que se han desenvuelto las empresas, es importante conocer la
evaluacion de los empleadores respecto al desempefio de sus empresas y sus expectativas economicas
para el futuro. Los datos son interesantes porque dan cuenta de como los empleadores, aun en un
contexto de menor crecimiento econdmico, tenian una apreciacion relativamente positiva del desempeno
economico de sus empresas. En efecto, en la tabla siguiente se puede apreciar que es mayor el porcentaje
de quienes tenian una percepcion positiva sobre los resultados econdmicos de sus empresas, que quienes
tenian una negativa. Esa tendencia se acentla en el caso de las empresas mas grandes, llegando en el caso
de la gran empresa a representar casi la mitad de las empresas estudiadas.

Tabla 3
Opinion sobre resultados economicos de la empresa en
comparacion a 2018, segiin tamaiio de empresa

porcentaje

Gran empresa 1.459 1.221 3.450
Porcentaje 4,3% 423% | 354% | 17,1% 1,0% 100%
Mediana empresa 703 3.878 4302 1728 68 10.679
Porcentaje 6,6% 363% | 403% | 162% 0,6% 100%
Pequeria empresa 2774 14666 | 15619 | 10.202 1215 44.476
Porcentaje 6,2% 330% | 351% | 229% 2.7% 100%
Microempresa 280 4.907 9.292 4647 1230 20.356
Porcentaje 1,4% 241% | 456% | 228% 6.0% 100%
Total 3.904 24.910 | 30.434 | 17.166 2.547 78.961
Porcentaje 4,9% 31,5% | 38,5% | 21,7% 3,2% 100%

Fuente: Encla 2019. Cuestionario a empleadores.

Por su parte, respecto a las expectativas economicas, podemos constatar que la mayoria de los empleadores
crelia que los resultados economicos para el 2020 serian buenos o muy buenos. Aun cuando la economia se
encontraba en una fase de menor crecimiento econdémico, los empleadores mantenian una vision positiva
sobre el presente y el futuro de sus empresas.

Desde luego, escapa a la Encla una respuesta a esta interrogante, pero los datos obtenidos con la encuesta

pueden ser analizados a la luz de este problema. Ya los resultados de un sondeo realizado a empresarios
en el pais en marzo de 2020 sobre los efectos econdomicos que tendria la pandemia para las empresas
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senalaban que, para la mayoria de los empresarios, sus expectativas eran negativas en relacion con los
efectos de la pandemia sobre la actividad economica y el empleo (Cadem, 2020).

Tabla 4
Expectativas sobre resultados econémicos para el aiio 2020, segiin tamaiio de empresa

porcentaje

Gran empresa 2307 3.440
Porcentaje 5,0% 67,1% 24,3% 35% 0.2% 100%
Mediana empresa 670 6.790 2.495 314 142 10.411
Porcentaje 6,4% 65,2% 24,0% 3,0% 1,4% 100%
Pequefia empresa 4178 25.840 11.718 1635 437 43.808
Porcentaje 95% 590% 26,7% 3.7% 1,0% 100%
Microempresa 823 10.686 6.763 762 697 19.731
Porcentaje 4,2% 54,2% 34,3% 3,9% 35% 100%
Total 5.842 45.623 21.813 2.830 1.282 77.390
Porcentaje 7,5% 59,0% 28,2% 3,7% 1,7% 100%

Fuente: Encla 2019. Cuestionario a empleadores.

1.1.4 Consideraciones finales

La Encla 2019 nos muestra que hasta antes de la crisis desencadenada a partir de octubre de 2019 y
seguida de la pandemia del coronavirus, las empresas se encontraban en una situacion que, dentro del
menor dinamismo que habia venido mostrando la economia chilena desde hace varios afos, podria consi-
derarse en términos positivos. Esto se evidencia en el hecho de la evaluacion favorable que la mayoria de
los empleadores realizd sobre el desempeno de sus empresas, asi como también por las claras expec-
tativas economicas que ellos tenian con respecto al ano 2020.

1.1.5 Referencias bibliograficas

Cadem (marzo de 2020). Expectativas economicas en el contexto Covid19. Cadem-PWC. Recuperado el
3 de diciembre de 2020 de https//www.cadem.cl/wp-content/uploads/2020/03/Expectativas-econ%-
C3%B3micas-PwC-Cadem-Marzo-2020_compressed.pdf
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1.2 Condiciones de empleo

Como parte del objetivo general de la Encla 2019, este capitulo se organiza en tres temas. En primer
lugar, describiremos las formas de contratacion en las empresas, luego revisaremos algunos indicadores
de estabilidad y rotacion laboral. Finalmente, nos referiremos al tema de la automatizacion, que constituye
un tema emergente y sobre el cual la Encla 2019 indaga por primera vez acerca de su alcance e impacto
en el empleo. Estas condiciones de empleo, como o evidencia su propia denominacion, corresponden
al conjunto de elementos de indole estructural que afectan a los trabajadores y que habilitan o limitan
sus capacidades como agentes activos, tanto en la relacion laboral como en su condicion de sujetos que
integran los diversos ambitos de la sociedad.

1.2.1 Formas de contratacion

La mayoria de los trabajadores que cuentan con contrato de trabajo en Chile lo esta bajo la modalidad
indefinida. En efecto, el 698% de los trabajadores cuenta con dicho tipo de contrato laboral, lo que suele
asociarse a condiciones de trabajo de mayor estabilidad y de mayor proteccion. Por su parte, las moda-
lidades de contratos temporales constituyen el porcentaje restante, siendo los contratos por obra o faena
mas numerosos que los de plazo fijo.
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Grafico 1
Distribucion porcentual de trabajadores por tipo de contrato
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Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

A'lo largo de las dos décadas de medicion de la Encla, se ha observado una tendencia a la disminucion de
los contratos indefinidos, entre 1999 y 2006, y un leve aumento entre los afios 2006 y 2011, Aunque en
la Encla 2019 la pregunta sobre tipos de contrato el cuestionario no incluyo a los contratos a honorarios,
basicamente por no ser estos Gltimos realmente un tipo de contrato?, si pregunté por la cantidad de traba-
jadores que en la empresa estaban trabajando bajo esa modalidad. En ese sentido, si se consideran los
trabajadores a honorarios en el total de trabajadores de la empresa, tal como sucedia antes, se llega a una
estimacion que puede servir para efectos de comparacion con lo observado en las encuestas anteriores.
As1, podemos constatar que la tendencia a la disminucion de los contratos indefinidos se acentla a contar
de 2011, llegando en la Encla 2019 a su menor nivel, con un 65,7%.

3 Desde el punto de vista legal, el denominado contrato a honorarios es un convenio de prestacion de servicios que no origina
una relacion de trabajo v, por lo mismo, queda regulada por el Codigo Civil y no por el Codigo del Trabajo. Vale decir, no da
origen a un vinculo de dependencia y de subordinacion entre el prestador de los servicios y quien los demanda, como siocurre
con el contrato de trabajo.
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Grafico 2
Porcentaje de trabajadores con contratos indefinidos 1999-2019
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Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Si bien en todos los tamafos de empresa el contrato indefinido es la modalidad mayoritaria, hay
algunas diferencias entre las empresas de mayor y de menor tamano. Tal como se puede observar en la
tabla siguiente, los contratos de caracter temporal tienen mayor incidencia en las empresas de mayor
tamano; su porcentaje varia de un 7,8% en la microempresa a un 36,3% en el caso de las grandes empresas.
A'la vez, en las empresas de mayor tamafo, la proporcion de contratos por obra o faena es mayor que la
de los a plazo fijo, relacion que se invierte en el caso de las empresas de menor tamano, en las que son los
contratos a plazo fijo la principal forma de contratacion temporal.

Tabla 1
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin tamaino de empresa

Gran empresa 63,4% 15,7% 20,6% 100%
Mediana empresa 72,4% 12,6% 14,9% 100%
Pequefia empresa 82.7% 10,2% 7.0% 100%
Microempresa 92,0% 6,7% 1,1% 100%
Total 69,8% 13,8% 16,3% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Al desagregar esta informacion por el sexo de los trabajadores, observamos que son las mujeres las que
muestran una mayor incidencia de los contratos de caracter indefinido, tanto a nivel total como en todos
los tamanos de empresa, con excepcion de la microempresa, segmento en el que la incidencia de los
contratos indefinidos es practicamente igual entre hombres y mujeres.

En cuanto a los contratos temporales, entre los hombres tienen mayor incidencia los contratos por obra
o faena que los contratos a plazo fijo, relacion inversa a la que se observa entre las mujeres, determinado
por el tipo de insercion laboral de unos y otras.

Tabla 2
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato y sexo, segiin tamaio de empresa

indefinido —
Total

Hombres Mujeres Hombres WINEES Hombres Mujeres

Gran empresa 593% 696% 14,9% 17,0% 25,4% 13,3% 100%
Mediana

empresa 70,0% 77,1% 12,2% 13,4% 17,8% 95% 100%
Pequena 81,4% 85,2% 96% 114% 90% 3,3% 100%
empresa

Microempresa 92,2% 91,6% 6,0% 7.8% 1,8% 0,0% 100%
Total de 66,9% 74,3% 13,0% 15,1% 19,9% 10,5% 100%
empresas

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al observar la distribucion de los tipos de contrato por agrupacion de ramas de actividad economica,
podemos constatar que es en los sectores de la construccion y la agricultura donde los contratos
temporales son mayoritarios, en correspondencia con la naturaleza de las actividades que en dichos
sectores se realizan* Por su parte, aunque se encuentren por sobre el porcentaje a nivel pais, llama la
atencion que sectores como el de la ensefanzay el de las actividades profesionales, cientificas y técnicas,
y las actividades de servicios administrativos y de apoyo presenten una alta incidencia de los contratos
temporales.

4 Para estos dos sectores las estimaciones presentan un elevado margen de error en el disefio muestral de la ENCLA 2019.
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Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segin
agrupacion de ramas de actividad econéomica

|nd6ﬁnid0 Plazo fl]o
faena

Agrupacion de ramas de actividad econémica

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 44,2% 81% 47.7% 100%
Explotacion de minas y canteras 89,7% 7.7% 26% 100%
Industrias manufactureras 831% 10,4% 6,5% 100%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire

acondicionado; y Suministro de agua; evacuacion 86.7% 12.8% 04% 100%
de aguas residuales, gestion de desechos y ' ' '

descontaminacion

Construccion 293% 11,9% 58,1% 100%
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion 8439 1129 419 100%
de vehiculos automotores, motocicletas o7 0 e

Transporte y almacenamiento; informacion y o o 0 o
comunicaciones 84,9% 10,6% 45% 100%
Actividades de alojamiento y de servicio de 80,5 1839 109 100%
comidas 070 27 e

Act|v1q§d¢s financieras y de seguros; Actividades 91.9% 6.2% 19% 100%
inmobiliarias

Actividades profesionales, cientificas y técnicas; o o 0 o
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 73.5% 22.1% 44% 100%
Ensenanza 76,3% 23.3% 0,5% 100%
Acpwdades de atencion de la salud humana y de 821% 152% 26% 100%
asistencia social

Actmda}des. artisticas, dg entretenimiento y 86.1% 13.0% 0.9% 100%
recreativas; Otras actividades de servicios

Total de ramas de actividad economica 69,7% 13,8% 16,3% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En cuanto a la distribucion de los trabajadores segln tipos de contratos en las diferentes regiones del
pais, es la agrupacion regional del centro-sur la que tiene la mayor incidencia de contratos temporales, tal

como lo evidencia la tabla siguiente.
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Tabla 4
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin agrupacion regional

Norte Grande 72.8% 15,4% 11,7% 100%
Norte Chico 76,3% 13,8% 93% 100%
Zona Centro 70,5% 13,5% 15,8% 100%
Centro Sur 595% 11,8% 28,6% 100%
Sur 698% 18,1% 12,1% 100%
Zona Austral 71,9% 21,2% 6,9% 100%
Total nacional 69,7% 13,8% 16,3% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al desagregar esta misma informacion por sexo, se puede apreciar que la tendencia a que las mujeres
presenten menor incidencia en los contratos temporales que los hombres se verifica también en las
distintas zonas geograficas del pais, excepto en el caso de la zona centro-sur, lo que puede estar rela-
cionado con el mayor predominio en ellas de las labores agricolas, especialmente bajo la modalidad de
trabajo de temporada.

Tabla 5
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin agrupacion regional y sexo

p— m——
Total

Norte Grande 71,2% 76,0% 13,4% 19,7% 15,3% 4,1% 100%
Norte Chico 73,8% 82,1% 15,0% 11,2% 10,8% 5,8% 100%
Zona Centro 67,0% 76,0% 12,6% 14,8% 201% 92% 100%
Centro Sur 61,2% 56,5% 11,9% 11,6% 27,0% 31,8% 100%
sur 68,0% 73.9% 16,5% 21,7% 15,5% 4,4% 100%
Zona Austral 699% 75,5% 20,7% 22,2% 94% 2.3% 100%
Total nacional 66,9% 74,3% 13,0% 15,1% 19,9% 10,5% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Por @ltimo, el tipo de contrato varia también de acuerdo con la existencia de sindicato en la empresa.
En efecto, y como lo evidencia la tabla siguiente, en las empresas en que no existe sindicato, si bien los
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contratos indefinidos siguen siendo la forma mayoritaria de vinculacion entre trabajador y empleador,
su incidencia es menor que en las empresas que cuentan con sindicato. La excepcion la constituyen las
empresas cuyos sindicatos activos corresponden al tipo de sindicato interempresa. Este Gltimo, como su
nombre lo indica, es un sindicato que agrupa a trabajadores de dos o mas empleadores. El sindicato de
empresa 0 establecimiento, en cambio, es el que agrupa a trabajadores de un mismo empleador, ya sea
gue correspondan a trabajadores de una misma empresa o a trabajadores de un mismo establecimiento.
En el caso de las empresas con sindicatos interempresa, los datos de la Encla 2019 muestran que en ellas
la tasa de incidencia de los contratos temporales es ain mayor. Esto se relaciona con el hecho de que es
un tipo de sindicato asociado a la labor de contratistas en sectores como el forestal, el minero, el de la
industria del salmon y otros similares, cuyas actividades estan vinculadas mas a la realizacion de faenas
por temporada (Henriquez, 2016).

Tabla 6
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin existencia de sindicato

Existencia de sindicato Indefinido Plazo fijo

Hay sindicatos activos de empresa o establecimientos 793% 14,5% 6,0% 100%
Hay sindicatos activos, pero solo del tipo interempresa 40,9% 12,3% 45,5% 100%
No hay sindicatos activos 67,0% 13.5% 195% 100%
Total de trabajadores 69,7% 13,8% 16,3% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Por su parte, tal como lo muestran las siguientes tablas, se puede apreciar que entre las trabajadoras
la incidencia de los contratos de tipo temporal es mayor en las empresas sin sindicato. Sin embargo, su
incidencia es menor a la que observamos en el caso de los hombres, mas aln si comparamos el caso de
las empresas con sindicato interempresa en ambos tipos de trabajadores. En efecto, en las empresas con
sindicatos interempresas, las mujeres con contratos temporales (plazo fijo mas por obra o faena) sélo
alcanzan al 24,1%, cuando en el caso de los hombres dicho porcentaje alcanza al 68,0% de contratos
temporales.
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Tabla7.a

Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin existencia de sindicato (hombres)

Existencia de sindicato (hombres) Indefinido Plazo fijo

Hay sindicatos activos de empresa o establecimientos 80,3% 13,5% 6,0% 1009%
Hay sindicatos activos, pero solo del tipo interempresa 30,4% 11,0% 57.0% 100%
No hay sindicatos activos 64,8% 13,1% 22,1% 100%
Total de trabajadores 66,9% 13,0% 19,9% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Tabla 7.b

Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin existencia de sindicato (mujeres)

Existencia de sindicato (mujeres) Indefinido Plfa-zo R e Total
fijo faena

Hay sindicatos activos de empresa o 78,0% 15,89 619, 100%
establecimientos Vo o 1%

Hay sindicatos activos, pero solo del tipo 75.7% 167% %% 100%
interempresa ' ) ,

No hay sindicatos activos 70,8% 14,2% 14.9% 100%
Total de trabajadores 74,3% 15,1% 10,5% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Los contratos temporales también tienden a aumentar entre los trabajadores de menor edad. En la
siguiente tabla podemos observar que existe mayor proporcion de contratos temporales entre los menores
de 18 afos, porcentaje que va disminuyendo a medida que aumenta la edad de los trabajadores. Ello es
explicable, especialmente en el caso de aquellos que recién se incorporan al mercado laboral, porque sus
empleos suelen ser de caracter temporal o porque son contratados a prueba por su falta de experiencia.
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Tabla 8
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segiin tramo de edad

Tramo de edad Indefinido Plazo fijo

Menores de 18 afos 32,0% 23,1% 45,0% 100%
18-24 afos 54,7% 290% 16,6% 100%
25-29 anos 65,3% 197% 15,5% 100%
30-59 afos 72,7% 11.2% 16,7% 100%
60 afios y mas 785% 6,3% 16,0% 100%
Total 69,7% 13,8% 16,3% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En las empresas también hay trabajadores contratados mediante contratos especiales, los que incluyen
a trabajadores agricolas, portuarios, de artes y espectaculos, y a quienes tienen contratos de aprendizaje.
Estos trabajadores son poco mas de doscientos mil en las empresas del universo de la Encla y corresponde
principalmente a trabajadores agricolas. A su vez, se concentran principalmente en la gran empresa, tal
como lo evidencia el siguiente cuadro.

Tabla 9
Trabajadores con contratos especiales por tipo, seglin tamaiio de empresa

_ Trabajadores .
Tamano de empresa Portuarios Otros Total
agricolas

Gran empresa 165.648 5957 3078 174.682
Mediana empresa 16.128 1722 19 17.869
Pequena empresa 10011 834 505 11.350
Microempresa 1.754 0 400 2.153

Total 193.540 8.513 4,002 206.055

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Con respecto a la modalidad de contratacion a honorarios, que corresponde a una prestacion de servicios
sin vinculo de subordinacion y dependencia, los datos de la Encla 2019 muestran que, en el universo de
empresas del estudio, hay aproximadamente trescientos mil trabajadores laborando bajo esta modalidad.

Una forma de cuantificar la presencia del trabajo a honorarios en las empresas es mediante la relacion
entre el nimero de trabajadores a honorarios y el nimero de trabajadores contratados por la empresa.
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En la siguiente tabla podemos ver esta proporcion desagregada por sexo, observando que los hombres
son algo mas numerosos que las mujeres. Esta relacion entre hombres y mujeres a honorarios no presenta
grandes variaciones entre las empresas de distinto tamano. Sin embargo, si se considera que la tasa de
participacion laboral femenina es menor que la de los hombres, un 52,4% contra un 73,8% segln los
datos de la encuesta de empleo del INE para el trimestre septiembre-noviembre de 2018 (periodo de
referencia para la ENCLA 2019), este porcentaje de trabajadoras a honorarios que arroja la Encla 2019 es
mayor que el de aquellos. En efecto, la Encla 2019 nos muestra que, en promedio, los trabajadores a hono-
rarios conforman una proporcion mayor en las mujeres que en los hombres (un 7,5% contra un 5,4%), si lo
comparamos con los trabajadores contratados

Tabla 10
Trabajadores a honorarios y tasa de trabajadores a honorarios/trabajadores
contratados, segin tamaiio de empresa y sexo

R 8 Mujeres el Hombres Tasa Total Tasa
empresa cada 100)

Gran empresa 58.042 70.950 128.993

Mediana empresa 32154 94 36.298 56 68.452 69
Pequena empresa 38679 122 42901 73 81.580 90
Microempresa 8.354 16,6 12.090 130 20.444 143
Total 137.230 7,5 162.239 5,4 299.468 6,2

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En la tabla anterior podemos ver que, por cada 100 trabajadores contratados en la empresa, hay 6,2
que prestan servicios en la forma de honorarios. A la vez, se observa que en el caso de las mujeres esa
relacion es algo mayor que entre los hombres. Del mismo modo, dicha relacion es mayor en las empresas
de menor tamano las que, si bien tienen menos trabajadores en esta modalidad, comparativamente a los
trabajadores contratados representan una magnitud mayor que la que se puede observar en las grandes
empresas.

Este mismo indicador puede calcularse desagregando por la presencia o no de sindicato en la empresa. Al
respecto, la tabla siguiente muestra que en las empresas donde no hay sindicato, la relacion es levemente
mayor que en las que s lo tienen, y son en su mayoria empresas grandes, pues en ellas el porcentaje de
las que tienen sindicatos es mayor que en os restantes tamanos de empresa. Como vimos antes, en esas
grandes empresas la relacion entre honorarios y contratados es también la menor entre los distintos
tamanos de empresa, lo que se da tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres.
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Tabla 11
Trabajadores a honorarios y tasa de trabajadores a honorarios/trabajadores directos,
seglin existencia de sindicato y sexo

sindicatoy sexo | Ngmero Tasa Ndmero Tasa Ndmero Tasa

Sthay sindicatos 58108 68.285 48 126.393 5,3
No hay sindicatos | 79,121 91 93.954 59 173.075 7,0
Total 137.230 7,5 162.239 5,4 299.468 6,2

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

1.2.2 Estabilidad y rotacion laboral

Otro aspecto de las condiciones de empleo que podemos observar mediante la Encla 2019 es el relativo
a la estabilidad laboral y la rotacion que experimentan las formas contractuales en las empresas del pars.
Para ello, podemos considerar la cantidad de contratos celebrados a lo largo de un afno en las empresas,
distinguiendo tanto por tipo de contrato como por el tamafno de las empresas, tal como se aprecia en la
proxima tabla. En ella podemos apreciar que son mas de cuatro millones los contratos celebrados, tomando
al conjunto de las empresas del universo que abarca la Encla. De ellos, la gran mayoria corresponde a
contratos temporales, los que se distribuyen en forma muy similar entre plazo fijo y por obra o faena. Sin
embargo, dicha diferencia es mayor en la pequefia empresa.

Tabla 12
Cantidad de contratos celebrados durante el afio 2018, segiin tipo y tamaio de empresa

Tamano de . .
- Indefinidos Plazo fijo Obra o faena Total
empresa
_ Namero |Porcentaje| Numero [Porcentaje| NUmero |Porcentaje| Numero |Porcentaje

Granempresa | 476,870 170% | 1.081995 | 385% | 1253533 | 446% |2.812.399| 100%

Mediana 227306 | 296% | 270039 | 351% | 270966 | 353% | 768310 | 100%
empresa
Pequena 230851 | 454% | 183896 | 361% | 94265 | 185% | 509.013 | 100%
empresa

Microempresa 29.159 48,8% 19.073 32,0% 11462 192% 59.694 100%

Total 964.186 | 23,2% | 1.555.003| 37,5% | 1.630.226 393% |4.149.415  100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Por su parte, también en el mismo periodo de un ano, correspondiente a lo indicado por las empresas
consultadas, durante el ano 2018 se le puso término a un total de 2.829.438 contratos, principalmente
de caracter temporal, lo que es esperable por el caracter de éstos. De ellos, la mayoria corresponde a
contratos en la gran empresa.

Tabla 13
Cantidad de contratos finiquitados durante el afio 2018, segiin tipo y tamano de empresa

Gran empresa 346.920 724252 871.042 1.942.214
Mediana empresa 140958 149.320 237633 527.910
Pequefia empresa 132.094 110133 79.616 321.843
Microempresa 13599 13625 10246 37.470
Total 633.571 997.330 1.198.537 2.829.438

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

También con relacion a los contratos que han sido celebrados y a aquellos a los que se les ha puesto
término, podemos establecer una relacion entre unos y otros, de tal modo de estimar en cuanto supera
una clase de eventos a otra. De este modo, en el cuadro consecutivo podemos observar que los contratos
celebrados superan en aproximadamente la mitad a los contratos a los que se les puso término. Esto es asi
también en los diferentes segmentos de empresa y en los diferentes tipos de contrato.®

5 Esta tasa tiene valor 1,0 cuando el nimero de contratos celebrados y el nimero de contratos a los que se les puso fin durante
el 2018 es igual. Un valor mayor que 1,0 indica que los contratos celebrados son mayores que los contratos a los que se les
puso término durante el mismo afo 2018.
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Tabla 14
Tasa entre contratos celebrados y finiquitados durante el
ano 2018, segin tipo y tamaiio de empresa

Gran empresa

Mediana empresa 16 18 11 1,5
Pequefa empresa 1,7 17 12 1,6
Microempresa 21 14 11 1,6
Total 1,5 1,6 1,4 1,5

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Un indicador alternativo que permite aproximarse al fenémeno de la rotacion laboral es el de la tasa entre
los contratos que han sido celebrados y los contratos vigentes, por tipo de contrato y por tipo de empresa.
Esto es lo que se observa en la tabla sucesiva, donde se aprecia que los contratos indefinidos que han
sido celebrados son, aproximadamente, poco menos de un tercio de los contratos vigentes en la empresa
al 30 de noviembre de 2018, que fue la fecha de referencia para el registro de los contratos vigentes, no
presentando grandes diferencias entre los distintos segmentos de empresa segldn su tamafio.

Por su parte, y como era de esperarse debido al caracter de los contratos temporales, esta relacion es
mayor que en los contratos indefinidos, lo que ocurre en todos los tamafnos de empresa, tanto en los
contratos a plazo fijo como en los contratos por obra o faena.

Tabla 15
Tasa entre contratos celebrados durante 2018 y contratos vigentes al 30
de noviembre 2018, segun tamaino de empresa y tipo de contrato

Gran empresa

Mediana empresa 03 272 18 0,8
Pequefa empresa 03 20 15 0,6
Microempresa 02 20 7.0 0,4
Total 0,3 2,3 2,1 0,9

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

La Encla no solo indaga sobre los contratos celebrados y los que se han finiquitado, sino también sobre la
renovacion de estos, diferenciando por el tipo de contrato que fue renovado y el tipo de contrato al que
dicha renovacion dio origen. De este modo, tal como se observa en el cuadro que sigue, la mayoria de los
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contratos temporales fueron renovados por otros de similar condicion. No obstante, una fraccion de ellos
fueron renovados como contratos indefinidos, lo que representa una situacion deseable para los traba-
jadores que laboran bajo la modalidad temporal puesto que, como hemos dicho, el contrato indefinido
suele estar asociado a condiciones de mayor estabilidad.

Tabla 16
Cantidad de contratos temporales que fueron renovados durante 2018, segin sexo

I P T T

Plazo fijo renovado como plazo fijo 321607 462.345 783.951
Plazo fijo renovado como obra o faena 14212 84.167 98.379
Plazo fijo renovado como indefinido 245499 371257 616.756
Obra o faena renovado como plazo fijo 5716 8342 14.059
Obra o faena renovado como obra o faena 131.923 347.979 479.902
Obra o faena renovado como indefinido 22337 32243 54.581

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En términos porcentuales, podemos ver que a poco mas de la mitad de los trabajadores con contrato
de plazo fijo, se les renovo bajo la misma modalidad; esto sucede tanto entre los contratos renovados a
hombres como a las mujeres. Sin embargo, en torno al cuarenta por ciento de los contratos de plazo fijo
fueron renovados como indefinidos. Por su parte, los contratos por obra o faena fueron renovados como
el mismo tipo en mas del ochenta por ciento de los casos, siendo mayor aln ese porcentaje en el caso de
los trabajadores hombres. Por el contrario, uno de cada diez de ellos fue renovado como indefinido, siendo
mayor dicho porcentaje en las mujeres que en los hombres, tal como se evidencia a continuacion.
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Tabla 17
Porcentaje de contratos renovados, segiin sexo

I R T N

Plazo fijo renovado como plazo fijo 55,3% 50,4% 52,3%
Plazo fijo renovado como obra o faena 24% 92% 6,6%
Plazo fijo renovado como indefinido 42.2% 40,5% 41,1%
Total de plazo fijo 100% 100% 100%
Obra o faena renovado como plazo fijo 3,6% 2.1% 2,6%
Obra o faena renovado como obra o faena 82,5% 896% 87,5%
Obra o faena renovado como indefinido 14,0% 8,3% 10,0%
Total por obra o faena 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Lo anterior muestra que, en el transito entre la temporalidad y la relacion laboral indefinida, como indicador
de estabilidad, es mas probable que un contrato de plazo fijo derive a uno indefinido, a que suceda lo
mismo con un contrato por obra o faena. En ese sentido, este Gltimo tipo de contrato parece reflejar mas
marcadamente la condicion de temporalidad, con las consecuencias que ello tiene para las condiciones de
trabajo en términos de estabilidad laboral.

Por otro lado, podemos relacionar aquellos contratos que fueron renovados como indefinidos, con el total
de contratos indefinidos que fueron celebrados, de modo de estimar qué proporcion de estos Gltimos
corresponde a contratos de trabajadores que ya trabajaban en la empresa bajo la modalidad de contratos
temporales y cuya continuidad en ella pasa a ser bajo la forma indefinida. Es lo que se puede observar en
la tabla siguiente, donde distinguimos que siete de cada diez contratos indefinidos que fueron celebrados
provenian de una renovacion de un contrato temporal. Sin embargo, esto varia segln el tipo de contrato
renovado y el tamano de la empresa. Asi, son los contratos que provienen de uno a plazo fijo la mayoria de
los que fueron celebrados como indefinidos, que es algo que ya habiamos sefialado anteriormente cuando
nos referimos al tipo de trayectoria de una forma contractual temporal a una indefinida. Esto indicaria,
ademas, que en muchos casos el contrato a plazo fijo, mas que ser utilizado para labores temporales, es
utilizado como uno que permite tener a prueba a los trabajadores durante un tiempo antes de contratarlos
bajo una modalidad indefinida.

En cuanto a las diferencias segln el tamafo de la empresa, observamos que es en la gran empresa donde
es mayor la proporcion de contratos indefinidos que provienen de uno temporal, y que dicho porcentaje
desciende a medida que disminuye el tamano de la empresa, tanto en los contratos provenientes de un
contrato de plazo fijo, como en los que correspondian a los por obra o faena.
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Tabla 18
Porcentaje de contratos temporales (plazo fijo y obra o faena) renovados como
indefinidos, del total de contratos indefinidos celebrados, segiin tamaino de empresa

Gran empresa 77.7% 7,3% 85,0%
Mediana empresa 591% 41% 63,2%
Pequefa empresa 43,9% 4,2% 48,2%
Microempresa 36,5% 1,7% 38,2%
Total de empresas 64,0% 5,7% 69,6%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Un altimo indicador sobre estabilidad laboral que la Encla ha considerado en sus informes de resultado
es el de la antigliedad de los trabajadores en la empresa, considerando que, a mayor antigiiedad, la esta-
bilidad que ésta ofrece a sus trabajadores es también mayor. De este modo, vemos que los trabajadores
que tienen contratos indefinidos desde hace una mayor cantidad de afios, considerando aqui a quienes
llevan mas de diez afios en la empresa, bordea un quinto del total, siendo relativamente similar en las
distintas empresas segun el tamano de aquellas. En cambio, los trabajadores cuyos contratos tienen solo
hasta un ano de antigliedad son levemente mas que los de mayor antigliedad, aunque varia mucho segln el
tamano de la empresa por cuanto este porcentaje es mayor en las empresas mas grandes, especialmente
al comparar la situacion de la microempresa con la de la gran y mediana empresa, cuya diferencia es de
casi diez puntos porcentuales. Esto quiere decir que, o bien en la microempresa hay una relativamente
mayor estabilidad [aboral, 0 bien que la microempresa tiene menos dinamismo en la creacion de empleos,
lo que se expresaria en la proporcion de quienes han sido contratados dentro del Gltimo afno. De hecho, esto
Gltimo parece observarse en cuanto a la relacion entre los contratos indefinidos celebrados en relacion
con los contratos indefinidos actualmente vigentes en la empresa, aunque la diferencia es minima.

Tabla 19
Antigiiedad de los trabajadores con contrato indefinido, segiin tamaiio de empresa

empresa ano mas

Gran empresa 221% 26,7% 14,7% 18,2% 18,4% 100%
Mediana empresa 21,9% 27,8% 15,4% 16,4% 18,4% 100%
Pequena empresa 18,9% 291% 16,9% 18,9% 16,3% 100%
Microempresa 11,9% 22,6% 21,3% 233% 20,8% 100%
Total de empresas 21,0% 27,3% 15,6% 18,2% 18,0% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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1.2.3 Automatizacion y su impacto en las condiciones de empleo

Desde que los obreros textiles ingleses intentaran destruir las maquinas a vapor para asi impedir que
éstas los reemplazaran, hasta las actuales preocupaciones por el impacto que sobre el empleo tendrian
los procesos de automatizacion, con el temor al denominado “desempleo tecnologico”, pareciera ser que
en los altimos doscientos anos siempre ha estado presente el temor al reemplazo del trabajo humano por
el trabajo de las maquinas. Sin embargo, la evidencia historica muestra que el desarrollo tecnologico ha
creado mas empleos que los que pudiese haber destruido. No obstante, lo novedoso del reciente desa-
rrollo de las tecnologias de la informacion, especialmente en el campo de la inteligencia artificial, es que
los empleos que se ven amenazados son aquellos que requieren habilidades cognitivas complejas y no
simples operaciones rutinarias.

A este respecto, el informe del Mackensey Global Institute, titulado "A future that works: automation,
employment, and productivity” (2017), evalla los diversos escenarios posibles en materia de impacto
tecnologico sobre el empleo, desde aquellos mas pesimistas que avizoran un desempleo masivo debido
a la expansion de las nuevas tecnologias hasta aquellos mas optimistas que suponen que seran mas los
trabajos que se crearan en el marco de esta revolucion digital. Lo importante es que el impacto que estas
nuevas tecnologias tendran sobre el empleo en las proximas décadas no tiene precedentes. Solo podria
ser comparable al impacto que el desarrollo de la industria produjo en el empleo agricola. Sin embargo, la
evidencia que aporto este informe indica que los seres humanos seguiran siendo necesarios en la fuerza
de trabajo; que las ganancias de productividad que se estiman solo se produciran si las personas trabajan
junto con las maquinas. Eso tendra a su vez un impacto en la organizacion del trabajo, requiriendo nuevos
grados de cooperacion entre los trabajadores y la tecnologia. El mismo informe muestra que Chile, junto
a Argentina y Brasil, son los paises de Sudameérica en los que el impacto de estas nuevas tecnologias
sera mayor en términos de empleo, similar al impacto registrado en Estados Unidos y paises de la Union
Europea.

Otro estudio mas reciente encargado por The Brookings Institution, en los Estados Unidos (Muro, Maxim
& Whiton, 2019), estima que solo un 25% de los empleos arriesga desaparecer como consecuencia de la
automatizacion en ese pals, especialmente en la produccion, servicios de alimentacion y transporte. Dado
gue en un empleo cada trabajador realiza maltiples actividades y solo algunas de ellas podrian llegar
a ser reemplazadas por maquinas, de modo que tampoco es cierto que la revolucion tecnologica haga
desaparecer el empleo inevitablemente. Por el contrario, como hemos dicho, mas bien el empleo experi-
mentara innovaciones profundas que implicaran también cambios en los trabajadores. De ahi la necesidad
de identificar aquellas actividades que eventualmente podrian ser afectadas por la automatizacion, tanto
en términos de su potencial riesgo de desaparicion como aquellas que surgirian al amparo de las nuevas
formas de organizacion del trabajo.

6 Se denomind ast al desempleo producido por el reemplazo de puestos de trabajo por tecnologia.
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Elinforme realizado por Arntz, Gregory y Zierahn (2016) para la OCDE estim6 que s6lo un 9% de los empleos
en los pafses de esta organizacion eran automatizables, aunque dicho porcentaje variaba entre un 6%
(Corea) y un 12% (Austria), dependiendo de cuanto difieren los paises en la organizacion del trabajo, la
inversion previa en tecnologias de automatizacion, asi como en las diferencias educativas de los traba-
jadores en los diversos paises. Lo que concluye el estudio es que es poco probable que la automatizacion y
la digitalizacion destruyan un gran nimero de empleos. Ello por razones similares a las que han evidenciado
los ya mencionados, esto es, que el trabajo humano comporta una diversidad de actividades, no todas ellas
posibles de ser reemplazadas por maquinarias. A la vez, la forma de articulacion entre la tecnologia y los
individuos haria cada vez mas relevante el componente humano dado que muchas de estas nuevas tecno-
logias incentivarian las habilidades interactivas en los sujetos.

Por la importancia creciente que este tema ha venido teniendo en términos no solo desde el punto de
vista de las ciencias o del mundo acadéemico, sino también desde la politica pablica, es que la Encla 2019
incluyo por primera vez en su cuestionario algunas preguntas cuyo proposito era conocer la situacion de
las empresas en relacion con los procesos de automatizacion. Para los investigadores y para las auto-
ridades politicas, es un hecho que el avance en la automatizacion de procesos en el mundo de la empresa
tendra un impacto significativo sobre el empleo y las condiciones de trabajo.

Lo primero era saber qué porcentaje de las empresas declaraban haber implementado algln sistema de
automatizacion en su actividad econdmica principal en los Gltimos cuatro anos. Estos datos, tal como o
indica la tabla siguiente, muestran que la automatizacion alcanza a una no despreciable proporcion de
las empresas del pais, variando desde el 13,5% en las microempresas al 24,9% en las grandes empresas.
En general, para el conjunto de las empresas, dicho porcentaje corresponde al 15,3%, es decir a 12,150
empresas.

Tabla 20
Porcentaje de empresas que han implementado sistemas de automatizacion
en los altimos cuatro anos, segiin tamaiio de empresa

Gran empresa 24,9%
Mediana empresa 18,3%
Pequefa empresa 14,6%
Microempresa 135%
Total 15,3%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Adicionalmente, se pregunto por el porcentaje de trabajadores de la empresa que se habria visto afectado
por la automatizacion dado que fueron reemplazados por sistemas de este tipo. La mayoria de las
empresas declard que no habia sido necesario reemplazar personal, lo cual constituye un dato positivo. No
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obstante, habria que profundizar en un estudio sobre el modo en que efectivamente las empresas estan
implementando estos procesos automatizados, el tipo de procedimientos en los que se efectla, la manera
en que se articula con el trabajo humano y sus efectos sobre la reduccion de la jornada de trabajo. De
todos modos, el dato al menos constituye una primera evidencia de cual es la situacion en las empresas a
este respecto, tal como se evidencia a continuacion.

Tabla 21
Porcentaje de personal reemplazado por la automatizacion

Personal reemplazado por la automatizacion Frecuencia Porcentaje

Reemplazd a mas del 50% del personal 2 0,0%
Reemplazob entre el 25% y el 50% del personal 285 2.3%
Reemplazo entre el 10% y menos del 25% del personal 239 2,0%
Reemplaz6 a menos del 10% del personal 2.165 17 8%
No hubo necesidad de reemplazar personas 9.459 77.9%
Total 12.150 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Aungue el nimero de empresas que declararon haber introducido procesos automatizados son poco mas
de doce mil en el pais, podemos ver que, en relacion con el tamano de la empresa, muestran diferencias
entre si, por cuanto si bien en todos los segmentos de empresa la mayoria declard no haber necesitado
reemplazar trabajadores, dicho porcentaje es menor en las grandes empresas las que, por tanto, no solo
declaran una mayor incidencia de la automatizacion sino también un impacto mayor desde el punto de
vista del reemplazo de trabajadores en ellas.
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Tabla 22
Porcentaje de empresas por porcentaje de trabajadores que fueron reemplazados
por la automatizacion en los Gltimos cuatro afios, segiin tamano de empresa

Trabajadores que fueron
reemplazados por Gran Mediana Pequefa

e Microempresa
automatizacion en empresa empresa empresa

los Gltimos 4 afos

A 2 0
Reemplazd a mas del 50% del 0.2% 0.0% 0.0% 0.0% 0,0%
personal
A 0
Reemplazo entre el 25% y el 0,9% 0.7% 41% 0.0% 2,4%
50% del personal
Reemplazo entre el 10% y o 0 0 0 0
menos del 25% del personal 47% 0% 28% 00% 2.0%
A 0
Reemplazo a menos del 10% del 28.9% 16.6% 195% 11,3% 17,8%
personal
No hubo necesidad de 65.3% 81.9% 73.7% 88.7% 77,8%
reemplazar personas
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

1.2.4 Consideraciones finales

La Encla 2019 nos muestra un panorama general de las condiciones de empleo en las empresas del pais
en el que se puede apreciar la caida que viene experimentando la modalidad de contrato indefinido v,
su contraparte, el incremento de los de caracter temporal. Esto es algo que se venia constatando en las
anteriores versiones de la encuesta Encla, aunque en el periodo 2006-2011 mostrd un incremento de los
contratos de caracter indefinido. No obstante, desde ese afio hasta 2019, se retomo el descenso de este
tipo de contratos en el pais, llegando hasta algo menos de dos tercios de los contratos de los trabajadores
de las empresas de cinco o mas trabajadores, que forman parte del universo de empresas de la encuesta.

En [a misma lineg, los contratos temporales tienen una mayor incidencia en las grandes empresas que en
las empresas de menor tamano. Esto sucede tanto entre trabajadores hombres como mujeres, aungque en
este Gltimo caso la incidencia de los contratos temporales es menor que entre los hombres.

La Encla 2019 también ha mostrado la incidencia de los trabajadores que laboran bajo la modalidad a
honorarios los que, aun siendo solamente unos trescientos mil trabajadores, representan un ndmero signi-

ficativo de quienes estan al margen de la proteccion que ofrece el contrato de trabajo.

En cuanto a la rotacion laboral, los datos corroboran el alto dinamismo del empleo, expresado aqui en el
alto nUmero de contratos que han sido celebrados y aquellos a los que se les ha puesto término. De todos
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modos, son mas los celebrados que los contratos a los que se les ha puesto término, lo que implica un
saldo positivo desde el punto de vista de la creacion de empleos.

La encuesta muestra que la mayoria de los contratos temporales en las empresas han sido renovados
como tales. No obstante, cuatro de cada diez efectuados a plazo fijo fueron cambiados a contratos inde-
finidos. En el caso de los por obra o faena, en su gran mayoria son renovados en alguna forma de contrato
temporal y tan solo uno de cada diez, aproximadamente, se modifica a contrato indefinido.

Por altimo, la Encla 2019 permitio conocer por primera vez la situacion de las empresas en relacion con
la implementacion de sistemas de automatizacion y el impacto que ello pudo haber tenido en el empleo.
Al respecto, los datos muestran que la automatizacion presenta una incidencia mas bien baja en el pais,
alcanzando aun 15,3% de las empresas, aunque en las grandes empresas ese porcentaje es mayor (24,9%).
En cuanto al impacto en el empleo, las empresas encuestadas declararon en su gran mayoria que la imple-
mentacion de tales sistemas no implico la necesidad de reemplazar trabajadores. Desde luego, quedara
para futuros estudios que permitan profundizar en este fenémeno, el poder saber qué tipo de procesos
automatizados son los mas frecuentes y como afectan concretamente a los trabajadores.
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Derechos fundamentales

en la relacion de trabajo

Los derechos fundamentales han sido definidos como “todos aquellos derechos subjetivos que corres-
ponden universalmente a todos los seres humanos en cuanto dotados del status de persona, de ciudadanos
0 personas con capacidad de obrar” (Ferrajoli, 2009, p. 37).

En a doctrina nacional se ha dicho que “se trata de ciertos derechos que corresponden a todos los seres
humanos, o bien a todo ciudadano en cuanto miembro activo del Estado, y que se consideran tan rele-
vantes que se estima necesario fijarlos por escrito (en declaraciones o constituciones) a fin de plasmar, en
el respectivo documento, los fundamentos de la organizacion politica” (Aldunate, 2008, p. 48).

Estos derechos tienen su origen en la dignidad de la persona humana. Tal como ha sefalado la propia
doctrina administrativa de la Direccion del Trabajo: “los derechos fundamentales constituyen entonces,
la expresion juridica mas tangible y manifiesta de la dignidad de la persona humana y de los valores de
libertad e igualdad” (Direccion del Trabajo, 2002).

En el ambito de las relaciones de trabajo, los derechos fundamentales se presentan, ademas, como el
marco de proteccion de diversas situaciones que pueden afectar al trabajador y que atentan en contra de
su dignidad. En efecto, el ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador tiene como limite
el respeto a los derechos fundamentales de los trabajadores reconocidos en la Constitucion Politica’.

Dada la relevancia del tema y su incidencia en las relaciones laborales, por primera vez la Encla 2019
incluye un capitulo especifico sobre derechos fundamentales en el trabajo.

En el presente capitulo realizaremos el analisis distinguiendo tres temas. En primer término, las conductas
referidas a acoso y violencia en el trabajo (acoso laboral, acoso sexual y maltrato laboral); luego las
conductas de discriminacion laboral y, finalmente, los atentados a la libertad sindical (practicas antisin-
dicales y desleales). Sin duda que cada una de estas categorias amerita un analisis especifico y con un
mayor nivel de profundidad que lo que un informe de resultados permite, sin embargo, resulta provechoso
examinar estas tematicas, desafiandonos a profundizar con futuros estudios sobre ellas.

7 V/éase articulo 5° inciso primero del Codigo del Trabajo.
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2.1 Acoso laboral, acoso sexual y maltrato laboral

El acoso laboral, el acoso sexual y el maltrato laboral constituyen manifestaciones de una misma proble-
matica, cual es la violencia y el acoso en el trabajo. La existencia de la violencia en el trabajo en general,
y las diversas formas de acoso en particular, es un problema no solo existente, sino que relevante y en
ocasiones, invisibilizado.

El Convenio N° 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), de 21 de junio de 2019, sobre la
violencia y el acoso en el trabajo, que a la fecha de redaccion de este informe no ha sido adn ratificado
por Chile, senala en su articulo 1 que la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa
un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea gue se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen
0 sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicologico, sexual o economico, e incluye la violencia y el
acoso por razon de género.

En materia de acoso laboral, acoso moral 0 mobbing, se cita la definicion del psicologo y psiquiatra aleman
Heinz Leymann, quien senala que es aquella “situacion en la que una persona ejerce una violencia psico-
logica extrema, de forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado, sobre otra persona
0 personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona
0 personas acaben abandonando el lugar de trabajo”. (Fabregat, 2011, pp. 18-19).

Esta definicion de acoso laboral luego fue recogida por el Derecho, ya sea por la via de las definiciones
legislativas, como ha sido el caso de Chile a partir del ano 2012, y también por su inclusion en la labor de
la jurisprudencia judicial.

En Chile, el acoso laboral se define legalmente como “toda conducta que constituya agresion u hosti-
gamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno 0 mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo,
maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo”s,

En cuanto al acoso sexual, este puede ser definido como “la conducta de naturaleza sexual indeseada por
la victima y que afecta 0 amenaza su dignidad en el trabajo, incidiendo negativamente en su situacion
laboral. El acoso sexual en el contexto laboral implica conductas o acciones sexuales indeseadas, no reci-
procas, que casi siempre son reiteradas en el tiempo, sin perjuicio de que una sola conducta, por su entidad
0 gravedad, constituya en siun acoso”. (Gamonal y Ugarte, 2012, p. 5).
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También ha sido conceptualizado el acoso sexual como la situacion de violencia -fisica o psiquica- a la que
es sometido otro -habitualmente otra- con fines libidinosos (Fabregat, 2011, p. 38).

Legalmente, se entiende por acoso sexual ‘el que una persona realice en forma indebida, por cualquier
medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perju-
diguen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo”®.

Finalmente, por maltrato laboral se comprende ‘cualquier manifestacion de una conducta abusiva, espe-
cialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos, escritos y omisiones de caracter generalizada, que
puedan atentar contra la personalidad, dignidad o integridad fisica o psiquica de un individuo, poniendo en
peligro su empleo o degradando el clima laboral”. (Servicio Civil, 2018, p. 19). Dentro del maltrato laboral
comprenderemos el hostigamiento, menoscabo o ridiculizacion pablica, en el lenguaje de la Encla.

En esta materia se observa en los datos de la Encla 2019 una presencia relevante de conductas que cons-
tituyen actos de acoso o violencia en el trabajo, a pesar de ser conductas que son dificiles de exteriorizar
y que pueden permanecer ocultas.

La Encla 2019 consultd a los trabajadores sobre si presenciaron o supieron de la ocurrencia de alguna
de estas actitudes entre los trabajadores contratados directamente por la empresa. Un 10,1%, corres-
pondiente a 7.990 empresas, sefala que si presencio en su empresa alguna conducta de acoso laboral,
acoso sexual o de maltrato laboral. Tal como muestra la Tabla 1, se trata de conductas que se pueden
observar con mayor presencia en la gran empresa (32,5%), que en la mediana (20,3%), pequena (7,1%)
y microempresa (7,3%).

Hubiese sido interesante haber profundizado en la encuesta sobre cuales fueron las acciones adoptadas
por las empresas frente a estos actos de acoso o violencia en el trabajo, quedando como desafio para las
proximas versiones.

2.2 Discriminacion laboral

Otro aspecto relevante en materia de derechos fundamentales en la relacion de trabajo lo constituyen los
actos de discriminacion laboral.

Tal como ha sefalado la doctrina nacional, “la no discriminacion no es un derecho a un igual trato en

cualquier circunstancia, sino el derecho a no ser objeto de diferencias injustificadas por motivos o criterios
prohibidos o sospechosos” (Ugarte, 2013, p. 1).

9 Articulo 2° inciso segundo del Codigo del Trabajo.
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Chile ratifico en 1971 el Convenio 111 de la OIT, de 1958, sobre la discriminacion en materia de empleo
y ocupacion, el cual establece en su articulo 2 que: “todo Miembro para el cual este Convenio se halle en
vigor se obliga a formular y llevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados a
las condiciones y a la practica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y
ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este respecto”.

La Constitucion Politica, por su parte, prohibe cualquier discriminacion que no se base en la capacidad o
idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de edad para
determinados casos®®.

Los actos de discriminacion laboral, segn el Codigo del Trabajo, “son las distinciones, exclusiones o prefe-
rencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioeconomica, idioma, creencias, participacion en orga-
nizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad
o discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion”t,

Junto con revisar el concepto de discriminacion laboral, es conveniente también considerar las diversas
etapas de desarrollo temporal de la relacion laboral, la cual “podemos dividir en tres etapas: el estado
previo a la constitucion de la relacion laboral (etapa preocupacional), durante la relacion laboral misma
(etapa ocupacional) y, por Gltimo, una vez extinguida la relacion laboral (etapa postocupacional). En cada
una de estas etapas se pueden configurar conductas discriminatorias”. (Castro, 2001, p. 8).

En materia de discriminacion laboral, lo que muestran los datos de la Encla 2019 es que aparecen algunas
actitudes o categorias discriminatorias con mas prevalencia que otras, particularmente las referidas a
temas de edad, experiencia o antigliedad del trabajador, con un 6,2%, correspondiente a 4.938 empresas,
y las concernientes a temas sindicales (discriminacion por intento de sindicalizacion u opinion sobre
los sindicatos), con un 4,6%, que corresponde a 3.621 empresas. Esto Gltimo es coincidente con lo que
muestran las cifras sobre practicas antisindicales y desleales, como se vera a continuacion.

Se puede observar en la Tabla 1 que estas conductas también tienen una presencia mayor en las empresas
grandes que en las de tamafo mediano, pequeno o micro.

10  Articulo 19 N° 16 inciso tercero de la Constitucion Politica.
11 Articulo 2°inciso cuarto del Codigo del Trabajo.
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Tabla 1

Porcentaje de empresas en las que los trabajadores presenciaron o
conocieron las siguientes actitudes entre los trabajadores contratados
directamente durante 2018!Y, seglin tamafio de empresa

Gran Mediana Pequena Total de
Actitudes Microempresa
empresa empresa empresa empresas

Acoso laboral, sexual y
hostigamiento, menoscabo o 32,5% 20,3% 7.1% 7.3% 10,1%
ridiculizacion pablica

Discriminacion por edad y

o o 18,0% 8,8% 5.3% 4,9% 6,2%
experiencia o antigtiedad laboral
Discriminacion por intento de
sindicalizacion, por estar afiliado 198% 91% 28% 3.6% 4,6%

o afiliada a un sindicato y opinion
sobre os sindicatos

Nota:
[1] Se considera que los trabajadores presenciaron o conocieron estas actitudes si declaran haber presenciado o conocido una o mas.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y dirigentes sindicales.

2.3 Practicas antisindicales y desleales

La libertad sindical mas que una libertad es un derecho, "el cual comprende la facultad de constituir
sindicatos, ast como la tutela y promocion de la actividad sindical, a fin de hacer una efectiva defensa de
los intereses representados por la organizacion” (Gamonal, 2020, p. 56).

En materia de libertad sindical, es preciso recordar que Chile ratifico el afio 1999 los siguientes convenios
de la OIT: el Convenio 87, de 1948, sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion; el
Convenio 98, de 1949, sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, y el Convenio 135, de
1971, sobre los representantes de los trabajadores.

Cabe senalar que tanto las practicas desleales como las antisindicales constituyen atentados a la libertad
sindical, en cuanto derecho fundamental, y son objeto de sancion por el ordenamiento juridico laboral.

Se consideran practicas antisindicales las acciones que atenten contra la libertad sindical y estan reguladas
legalmente en los articulos 289 y siguientes del Codigo del Trabajo. Por su parte, se consideran practicas
desleales las acciones que especificamente entorpezcan la negociacion colectiva o sus procedimientos,
las que se encuentran reguladas en los articulos 403 y siguientes del mismo cuerpo legal.

En esta materia, se observa en la Encla 2019 que, consultados los sindicatos si la empresa ha realizado

alguna de las siguientes practicas antisindicales o desleales, la conducta consistente en “obstaculizar la
afiliacion sindical” aparece como la mas mencionada con un 21,7%, le siguen “incumplir con la obligacion
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de entregar al sindicato la informacion periodica que establece la ley”, con un 20,4%, y "hostigar a las y los
trabajadores sindicalizados”, con un 16,4%, respectivamente.

Tabla 2
Cantidad y porcentaje de empresas con sindicatos donde se han realizado
conductas constitutivas de practicas antisindicales o desleales!

Obstaculizar la afiliacion sindical 1.079 21.7%
Incumplir con la obligacion de entregar

al sindicato la informacion periddica que 1.016 20,4%
establece la ley

H_ost_lga_r a las y los trabajadores 818 16.4%
sindicalizados

Entorpecerlo tener mala disposicion 621 125%
para negociar colectivamente

Presionar a dirigentes sindicales 595 11,9%
Incumplir con la obligacion de entregar

al smdlclato la informacion espeqﬁcAa(y 553 111%
necesaria para preparar la negociacion

colectiva

Despgdlr por razones antlglndlcales aun 495 99%
trabajador o trabajadora sin fuero

Cam_b_lar 0 alte_rar_funoones de trabajo 398 8.0%
de dirigentes sindicales

Desv1n;ular ilegalmente g un trabajador 574 5.5%
o trabajadora con fuero sindical

Discriminar entre los diversos sindicatos

e><1ste_ntes enla empresa, a_l’promover, 236 47%
por ejemplo, la sindicalizacion en uno

por sobre otro

Otra practica 193 3,9%

Nota:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes Sindicales.

Al revisar la distribucion porcentual de empresas por existencia de practicas antisindicales o desleales
segln el tamafo de la empresa, se observa que existe un porcentaje mayor de medianas empresas que han
incurrido en practicas antisindicales o desleales (48,4%), comparado con las pequefas y microempresas
(40,3%), y con las grandes empresas (36%).
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Tabla 3
Porcentaje de empresas en que tuvieron lugar practicas antisindicales
o desleales durante 2018, segin tamano de empresa

Gran Mediana Pequefia y Total de

Existencia de practicas antisindicales .
P empresa empresa microempresa empresas

L.a empresa ha realizado practicas

S 36,0% 48,4% 40,3% 41,7%
antisindicales o desleales

Fuente: Encla 2019. Dirigentes Sindicales.

Estas cifras pueden verse influidas por el hecho de que las empresas grandes mayoritariamente cuentan
con organizaciones sindicales, por lo que pudiere existir una mayor costumbre de relacionarse con
sindicatos. En efecto, segln se vera en el Capitulo 6, subcapitulo Organizaciones Sindicales, en el 55,5%
de las grandes empresas existe al menos un sindicato, en cambio, en las medianas empresas ese guarismo
solo corresponde a un 17,8%. Por su parte, en las pequefias y microempresas es dificil para sus
trabajadores cumplir con el quorum minimo para poder constituir un sindicato de empresa, por ello solo
enun 1,7% de las pequefias y microempresas existe un sindicato.

Esto también afecta la percepcion de los empleadores sobre los sindicatos ya que, segln se podra ver
en el mismo subcapitulo, mientras en las grandes empresas un 71,8% de los empleadores opina que los
sindicatos mas bien facilitan las relaciones laborales, en las medianas empresas esa opinion solo la tienen
el 55,5% de las empresas.

Por otro lado, cuando se les pregunta a los dirigentes sindicales qué medida adoptaron frente a una practica
antisindical o desleal, la conducta mas sefialada es denunciar ante la Inspeccion del Trabajo (41,6%) v,
como contrapartida, solo un 15,5% sefala que denuncioé ante los tribunales de justicia.

Tabla 4
Porcentaje de empresas, segiin medidas adoptadas por el
sindicato frente a practica antisindical o desleal!!!

Denunci6 ante la Inspeccion del Trabajo 41,6%
Denunci6 ante Tribunales 155%
Tomo otras medidas 32,6%

Nota:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes Sindicales.
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Estas Gltimas cifras muestran que la actuacion de la Inspeccion del Trabajo sigue siendo la principal
herramienta con que cuentan los trabajadores y las organizaciones sindicales para hacer frente a las
vulneraciones de la libertad sindical, en otras palabras, la tutela administrativa es el principal instrumento
de proteccion de la libertad sindical. Asi, la actuacion de la Inspeccion del Trabajo cumple un rol de fiscalia
0 instancia administrativa especializada en la promocion y defensa de la libertad sindical.

2.4 Consideraciones finales

Los derechos fundamentales en la relacion de trabajo, como expresion de la calidad de persona y de
ciudadano del trabajador, han pasado a constituirse en un tema central de nuestro sistema laboral, espe-
cialmente a partir de su consagracion explicita en el Codigo del Trabajo el ano 2001, y de la creacion e
implementacion del procedimiento de tutela laboral o de tutela de derechos fundamentales a partir del
ano 2008. Con anterioridad a ello, los dictamenes de la Direccion del Trabajo ya habian constituido un
primer antecedente de su reconocimiento y vigencia en nuestra institucionalidad laboral, sefalando un
derrotero que seria luego reforzado por las modificaciones legales ya mencionadas.

Como se sefald, esta es la primera oportunidad en que la Encla incorpora un capitulo especifico sobre
derechos fundamentales en el trabajo. Temas como la violencia y acoso en el trabajo, la discriminacion
laboral y los atentados a la libertad sindical, por vez primera son abordados y estudiados de una manera
sistémica. Las cifras disponibles, a pesar de ser acotadas, nos permiten concluir la incidencia que estas
materias estan teniendo en las relaciones laborales, a pesar de que se trata de temas que en general
cuesta que sean visibilizados o denunciados, sobre todo mientras esta vigente el vinculo laboral.

Las proximas versiones de la Encla tienen el desafio de profundizar en el estudio de las tematicas referidas
a los derechos fundamentales en el trabajo, incorporando nuevas preguntas y extendiéndose al estudio
de otros derechos fundamentales del trabajador, como son el derecho a la intimidad o vida privada, el
derecho ala honra o el derecho a la libertad de expresion. También debieran incorporarse nuevas consultas
referidas a cuales son las acciones o comportamientos adoptados por l[as empresas para prevenir, investigar
y sancionar las vulneraciones a los derechos fundamentales de los trabajadores.
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Género. Brechas y desafios
en la situacion laboral de

trabajadoras y trabajadores

Desde nociones clasicas de la economia, el trabajo es entendido como produccion de valor, es decir, como
aquel dedicado a la produccion de bienes y servicios destinados al intercambio en la esfera del mercado.
Sin embargo, la reproduccion de la vida en general y de la fuerza de trabajo en particular requiere tanto
del trabajo mercantil (asalariado e independiente) como del trabajo doméstico y de cuidados (Carrasco,
2014). En otras palabras, el primero no puede existir sin el segundo conformando un circuito econdémico
ampliado en que la produccion del valor no esta limitada a la esfera del mercado. Establecer esta
distincion vy la interconexion entre ambas esferas es fundamental al momento de analizar las tendencias
de la division sexual del trabajo en las sociedades y las brechas e inequidades que aln se observan en ellas
entre hombres y mujeres. Bajo la adscripcion tradicional de los roles de género, el trabajo mercantil fue
concebido y disenado como un espacio preferente para los hombres, mientras que el trabajo domeéstico y
de cuidados fue definido como un ambito propio de las mujeres. Esto conllevo igualmente una distincion
entre las esferas de la vida pablica y la privada. La pablica, y sus concomitantes derechos civiles y politicos,
fue concebida en la temprana modernidad como un espacio masculino, privando a las mujeres de tales
derechos y subordinandolas al ambito privado.

Diversas tendencias economicas, politicas, culturales y demograficas del Gltimo siglo, y especialmente en
las Gltimas décadas, han ido alterando estos patrones tradicionales, aunque con notorias diferencias entre
regiones y paises del mundo. En términos de reformas legales, entre fines del siglo XIX y la primera mitad
del siglo XX, los cambios apuntan al reconocimiento de los derechos civiles y politicos de las mujeres,
siendo especialmente relevante la conquista del derecho al sufragio (Gazmuri, 2004). Sobre la base de
estas conquistas y de un nuevo marco juridico internacional, que explicitamente estipula la igualdad de
los sexos, la segunda mitad del siglo XX se caracteriza por diversos avances en el ambito de los derechos
economicos, sociales, culturales, sexuales y reproductivos.

También los tltimos 50 afos del siglo XX son testigo del progresivo y masivo ingreso de las mujeres tanto a
los sistemas educacionales como al mercado de trabajo. En el caso de Chile, mientras en 1957 el 36% de
la matricula en educacion superior correspondia a mujeres (Covarrubias y Franco, 1978), medio siglo mas
tarde, y con un sistema de educacion superior ya masificado, la matricula total de las mujeres superaria
por primera vez la de los hombres, relacion que desde entonces se ha mantenido y profundizado -en 2009
las mujeres representan el 50,7% de la matricula, cifra que se eleva a un 53% hacia 2019 (SIES, 2019)-.
En el ambito del empleo remunerado, la tasa de participacion de las mujeres también ve un aumento
progresivo en las Gltimas décadas. Si en 1986 dicha tasa alcanzaba menos de un tercio de las mujeres
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(291% vs. 74,1% de los hombres) en el trimestre julio-septiembre de 2014 supera por primera vez el 50%,
para luego llegar a un 52,7% en el trimestre octubre-diciembre de 20192

Sin embargo, la persistencia en la sociedad de las visiones tradicionales sobre los roles de género, y
su concomitante division sexual del trabajo, contintan levantando una serie de trabas al desarrollo
economico y profesional de las mujeres y depositando en ellas la mayor parte de las tareas domeésticas y
de cuidados®? Esto impide a muchas el ingreso al mercado de trabajo y a aquellas que lo han logrado, les
impone la presion de conciliar dichas labores con el trabajo remunerado.

Asi, a pesar de los avances, la tasa de participacion laboral femenina en Chile sigue siendo considera-
blemente menor a la de otros contextos. Para 2019, segln la OECD*, esta llegaba al 58%, siete puntos por
debajo del promedio OECD y once del promedio de la Union Europea. En el ambito latinoamericano, segin
datos del Banco Mundial®®, Chile se ubica en la mediania con dos puntos por sobre el promedio regional
(60% vs. 589%), lo cual marca un progreso segn mediciones anteriores. Sin embargo, Chile se encuentra
aln a considerable distancia de las tasas de 68% y 74% de Uruguay y Per(, los paises lideres de la region.

Pero no solo persisten desigualdades entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, sino también en
relacion con la calidad del mismo. La dimension mas relevante en este sentido sigue siendo la pronunciada
brecha de ingresos, la cual segln la Encuesta Suplementaria de Ingresos (ESI) del INE, en 2018 alcanz6 a un
27,2%%, una de las mas altas de Latinoamérica.

En resumen, si bien el pais ha progresado en materia de igualdad de género, adn persisten brechas y
desigualdades que lesionan severamente el desarrollo y la autonomia de las mujeres en nuestra sociedad.
De acuerdo con el Indice Global de Brecha de Género elaborado por el Foro Econdmico Mundial (2018),
Chile se ubico en 2018 en el 14° lugar de 24 paises de América Latina y el Caribe y en la posicion 54 a
nivel mundial, lo cual representa significativos avances de acuerdo con informes anteriores. De los cuatro
subindices que componen el indice general, Chile ha practicamente cerrado la brecha de género en los
subindices de “logro educacional” y “salud y expectativa de vida’, pero mantiene bajos puntajes en los
subindices de “empoderamiento politico” y “participacion economica y oportunidades’, ocupando los
lugares mas bajos de la region en relacion con este dltimo debido, principalmente, a la pronunciada brecha
salarial y el bajo porcentaje de mujeres en posiciones gerenciales en las empresas.

12 INE, Encuesta de Empleo, series historicas.

13 Un 34,7% de las mujeres fuera de la fuerza de trabajo esgrime razones de cuidado permanente de hijos y familiares para no
trabajar de manera remunerada, versus apenas el 2,3% de los hombres inactivos que esgrimen similar razon. INE, Encuesta de
Empleo, trimestre octubre-diciembre 2019.

14  OECD. (2020). “Labour Market Statistics: Labour force statistics by sex and age: indicators”, OECD Employment and Labour
Market Statistics (database). Recuperado el 23 de agosto de 2020 de https://doi.org/10.1787/data-00310-en

15  Base de datos del Banco Mundial: Recuperado el 23 de agosto de 2020 de https://datos.bancomundial.org/indicador/SLTLF.
ACTI.FEZS.

16  Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https://www.ine.cl/prensa/detalle-prensa/2020/03/06/mujeres-en-chile-ganan-
en-promedio-27-menos-que-los-hombres
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El presente capitulo aborda algunas de estas dimensiones en las empresas de cinco y mas trabajadores
del pais. La primera seccion analiza el tipo de insercion laboral de las mujeres, especialmente, en términos
de sus niveles de participacion laboral, la existencia de sectores de actividad econdémica masculinizados y
feminizados como extension de la tradicional division sexual del trabajo, y el desigual acceso de hombres
y mujeres a cargos de autoridad al interior de las empresas y sindicatos. La segunda seccion aborda la
persistente brecha salarial entre trabajadores y trabajadoras y las acciones que estan llevando a cabo
las empresas para reducirla. La tercera y Gltima seccion analiza las tendencias en relacion con los meca-
nismos establecidos por la legislacion para la conciliacion del trabajo remunerado y las labores de crianza,
especialmente, de las madres trabajadoras.

3.1 Participacion laboral de las mujeres en las empresas de cinco y mas
trabajadores

De acuerdo con los datos de la tabla 1, el trabajo remunerado en las empresas del pais sigue siendo un
ambito preferentemente masculino, con escasa o nula variacion en el periodo 2011-2018. En efecto, las
variaciones de la proporcion de mujeres sobre el total de trabajadores se encuentran dentro de los rangos
de error muestral de las diferentes versiones de la encuesta, mostrando una estabilizacion en torno al
37%, cifra que coincide con el 37,1% de mujeres asalariadas del sector privado que arrojan los datos
del trimestre octubre-diciembre de 2018 de la Encuesta de Empleo del INE. Cabe sefalar, sin embargo,
que ambas cifras no son estrictamente comparables debido a que el universo de estudio de la Encla no
comprende a las empresas de menos de cinco trabajadores, y a que la Encuesta de Empleo es una encuesta
a personas que se realiza en los hogares. Aun asi, ambas cifras nos permiten aproximarnos desde distintas
perspectivas al mismo fenéomeno.

Los datos del INE, por otro lado, muestran que la participacion de las mujeres en el empleo asalariado
privado ha aumentado en 3,5 puntos porcentuales entre 2011y 2018 (de 33,6% a 37,1%), lo cual contrasta
con el 1% de variacion que entrega la Encla entre 2011y 2018. Sin embargo, ya sea que se considere una u
otra medicion, parece haber una cierta desaceleracion en el incremento de la fuerza de trabajo femenina,
especialmente si se considera que solo entre los anos 2008 y 2011 la Encla arroja un incremento de
4 puntos porcentuales en la proporcion que representan las mujeres sobre el total del empleo de las
empresas de cinco o mas trabajadores, incremento refrendado por el aumento sustantivo que para el
mismo periodo arroja la tasa de participacion laboral de las mujeres -segan los datos de INE- desde un
41,6% en 2008 (octubre-diciembre) a 491% en 2011 (noviembre-enero)
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Tabla 1
Cantidad y distribucion porcentual de trabajadores por sexo, Encla 2011, 2014y 2019

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

Encla 2011 1.797.895 36,7% 3.104.633 63,3% 4.902.528 100%
Encla 2014 1579715 38,2% 2.550.397 61,8% 4.130.112 100%
Encla 20191 1.822547 37,6% 3.024.521 62,4% 4.847.068 100%

Nota:

[1] AL30 de noviembre de 2018,

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

A pesar de que las grandes empresas (200 o mas trabajadores) representan solo el 4,4% de las empresas
del universo de la Encla, ellas concentran el 57,9% de los trabajadores, lo cual da cuenta de su central
importancia para el empleo del pais. Y si bien ello es cierto, tanto para hombres como para mujeres, la
importancia de la gran empresa en el empleo femenino es aln mas pronunciada: mientras el 56% de los
hombres se encuentran empleados en dicho segmento, en las mujeres la proporcion asciende a 61,1%.

Las cifras de la siguiente tabla acreditan la mayor importancia del empleo femenino en la gran empresa,
siendo el tipo de empresa que emplea en mayor proporcion a mujeres, con un 39,7%. Cabe consignar que
este es un rasgo que se viene observando en todas las encuestas laborales desde el afo 2008. En ese ano
la participacion laboral de mujeres en las grandes empresas alcanzo al 35,1%, en 2011 subi6 a 40,9% y en

2014 se situd en 41,1% (Direccion del Trabajo, 2009, 2012, 2016).

Tabla 2

Cantidad y distribucion porcentual de los trabajadores por sexo, segiin tamaio de empresa

Tamano de empresa

Mujeres

Hombres

[o] =1

Gran empresa 1114170 397% 1693397 60,3% 2.807.567 100%
Mediana empresa 340.770 34,3% 651.593 65,7% 992.363 100%
Pequena empresa 317311 35,1% 586.677 64,9% 903.988 100%
Microempresa 50.295 35,1% 92.855 64,9% 143.151 100%
Total 1.822.547 37,6% 3.024.521 62,4% 4.847.068 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Tabla 3
Cantidad y distribucion porcentual de los trabajadores por
sexo, seglin agrupaciones de actividad economica

Agrupaciones de

actividad econémica

Agricultura, ganaderia,
silvicultura y pesca”

173.096

33,9%

336.938

66,1%

510.034

100%

Explotacion de minas
y canteras

4938

92%

48828

90,8%

53.766

100%

Industrias manufactureras

148513

265%

411275

735%

559.788

100%

Suministro de electricidad,

gas, vapor, aire acondicionado;
Suministro de agua; evacuacion
de aguas residuales, gestion de
desechos y descontaminacion

8.149

16,9%

40.146

83,1%

48.295

100%

Construcciont

55.374

7.7%

664.682

92,3%

720.056

100%

Comercio al por mayory al por
menor; Reparacion de vehiculos
automotores, motocicletas

306618

43,6%

397.061

56,4%

703.679

100%

Transporte y almacenamiento;
Informacion y comunicaciones

98.080

24.2%

307679

75,8%

405.758

100%

Actividades de alojamiento
y de servicio de comidas

154309

593%

105.990

40,7%

260.300

100%

Actividades financieras y
de seguros; Actividades
inmobiliarias

113655

54,9%

93536

45,1%

207.191

100%

Actividades profesionales,
cientificas y técnicas;
Actividades de servicios
administrativos y de apoyo

314.026

43,0%

416.340

57,0%

730.366

100%

Ensenanza

284.148

70,6%

118.288

294%

402.435

100%

Actividades de atencion
de la salud humanay
de asistencia social

115554

73.0%

42.702

27,0%

158.256

100%

Actividades artisticas, de
entretenimiento y recreativas;
Otras actividades de servicios

46.088

52,9%

41.056

47 1%

87.143

100%

Total

1.822.547

37,6%

3.024.521

62,4%

4.847.068

100%

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se

consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Tal como se puede apreciar en la tabla 3, la distribucion por sexo de los trabajadores de las distintas agru-
paciones de actividad economica da cuenta que los rubros en que las mujeres tienen una mayor presencia
son aquellos que constituyen una extension de las tareas domeésticas y de cuidado que tradicionalmente
han sido asociadas al trabajo femenino: Ensefianza (70,6%), Actividades de atencion de la salud humana y
de asistencia social (73%) y Actividades de alojamiento y de servicio de comidas (593%). Por otro lado, las
ramas mas fuertemente asociadas al trabajo de los hombres siguen estando fuertemente masculinizadas,
como son Construccion (92,3%), Explotacion de Minas y Canteras (90,8%), Industrias manufactureras
(73,5%) y Transporte y almacenamiento (75,8%). De acuerdo con las sucesivas mediciones de la Encla a
lo largo de los afos, es posible afirmar que esta segmentacion por sexo constituye un rasgo estructural
del mercado de trabajo en Chile, que podria explicarse por ciertas definiciones sociales de género que
moldean las decisiones de hombres y mujeres al momento de escoger una determinada carrera profe-
sional o técnica y para posterior blsqueda de empleo.
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Tabla 4
Distribucion porcentual de empresas por feminizacion de la
empresa, seglin agrupacion de actividad economica

Empresa Empresa no
Agrupaciones de actividad econémica np w pre Total
feminizada feminizada

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca® 7,9% 92,1% 100%
Explotacion de minas y canteras 0,0% 100% 100%
Industrias manufactureras 13,8% 86,2% 100%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire

acondicionado; Suministro de agua; evacuacion de aguas @ 994% 100%
residuales, gestion de desechos y descontaminacion

Construccion® 0,0% 100% 100%
ComerFlo al por mayory al por menor; Reparacion 218% 782% 100%
de vehiculos automotores, motocicletas

Transportg y almacen'amllento; 17.6% 82.4% 100%
Informacion y comunicaciones

Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 54,1% 45,9% 100%
Act!w.dades fmanqe.ra.s y de seguros; 291% 70.9% 100%
Actividades inmobiliarias

Actividades profesionales, cientificas y técnicas; 452% 54.8% 100%
Actividades de servicios administrativos y de apoyo

Ensefnanza 88,0% 12,0% 100%
Actividades de atenopn de .la salud 87.2% 12.8% 100%
humana y de asistencia social

Act1v1d§de§ artisticas, qe entretenimiento y 46.1% 53.9% 100%
recreativas; Otras actividades de servicios

Total 28,2% 71,8% 100%

Notas:
[1] Empresas en las que mas del 50% de los trabajadores son mujeres.
[2] No se entregan datos pues no hay suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

[3] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Con el interés de avanzar en la caracterizacion de la insercion femenina en el empleo, desde sus primeras
versiones la Encla ha establecido la distincion entre empresas con una planilla compuesta mayorita-
riamente por mujeres (empresa feminizada) y empresas en las que su participacion es exactamente la
mitad o inferior al 50% (empresa no feminizada). Lo sefalado con ocasion de las cifras de la tabla 3 se
confirma al analizar, al interior de cada agrupacion de actividad economica, la distribucion de empresas
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de acuerdo con su feminizacion. Las ramas que en la tabla 3 mostraban las mas altas participaciones de
mujeres sobre el total del empleo son también las Unicas donde predominan las empresas feminizadas
(tabla 4): ensefianza, con un 88% de las empresas de este rubro con plantillas con mas de un 50% de
mujeres; Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social con 87,2% v, en tercer lugar,
pero a cierta distancia, Actividades de alojamiento y de servicio de comidas con un 54,1%. Todos los
demas rubros se muestran masculinizados, con excepcion de Actividades artisticas, de entretenimiento y
recreativas; otras actividades de servicios y Actividades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades
de servicios administrativos y de apoyo donde se observa una relacion mas equilibrada.

No se observan mayores diferencias entre agrupaciones regionales en relacion con la feminizacion de las
empresas. Segln los datos de la tabla 5, todas las agrupaciones regionales se encuentran muy cerca del
28,2% de empresas a nivel nacional que se encuentran feminizadas, con excepcion de la Zona Austral que
se ubica siete puntos porcentuales por sobre dicho valor.

Cabe sefalar que la proporcion a nivel nacional de empresas feminizadas es un indicador que muestra
escasa variacion de una medicion a otra, pero que en una perspectiva de largo plazo muestra una cierta
tendencia al alza. Asi, la cifra de la Encla 2014 es practicamente idéntica (27,8%), pero con las mediciones
de 2011y 2008 se aprecia una distancia mayor (24,6 y 23,5% respectivamente). De este modo, en el lapso
de una década la proporcion de empresas feminizadas a nivel nacional se ha incrementado en 4,7 puntos
porcentuales, de manera coherente con el lento, pero progresivo incremento de las mujeres en la fuerza
de trabajo.
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Tabla 5
Cantidad y distribucion porcentual de empresas por feminizacion
de la empresa, seglin agrupacion regional

Agrupaciones regionales e SR Total
grup g feminizadal” feminizada

Cantidad 1.372 3.160 4.532
Norte Grande
Porcentaje 30,3% 69,7% 100%
Cantidad 985 2447 3.432
Norte Chico
Porcentaje 28,7% 71,3% 100%
Cantidad 14714 37.050 51.764
Zona Centro
Porcentaje 28,4% 71,6% 100%
Cantidad 2.660 8.019 10.679
Centro Sur
Porcentaje 24.9% 75,1% 100%
Cantidad 2207 5413 7.620
Sur
Porcentaje 290% 71,0% 100%
Cantidad 497 912 1.409
Zona Austral
Porcentaje 353% 64,7% 100%
Cantidad 22.435 57.001 79.436
Total
Porcentaje 28,2% 71,8% 100%

Nota:
[1] Empresas en las que mas del 50% de los trabajadores son mujeres.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

3.1.1 Participacion en puestos de decision e instancias colectivas segln sexo

Mucho se ha escrito sobre el fendmeno del “techo de cristal” en el caso del empleo femenino, entendido
como las dificultades que las mujeres enfrentan, por el hecho de ser mujeres, para progresar en sus
carreras profesionales y acceder a los puestos mas altos de conduccion y liderazgo en las organizaciones. El
fenomeno tiene tanto una dimension objetiva, en la discriminacion que sufren las mujeres en la mayoria de
las organizaciones laborales al momento de llenar las plazas de mayor nivel jerarquico, como una dimension
subjetiva, en lo que es una determinada configuracion de la subjetividad femenina desde temprana edad
que lleva a las mujeres a limitar sus proyectos laborales Burin, 2008). La metafora del “techo de cristal”
alude al caracter invisible de esta limitacion, “ya que a pesar de que no hay leyes ni codigos que digan ‘las
mujeres no pueden ocupar estos lugares de trabajo’, en la practica existen leyes y codigos familiares y
sociales que tacitamente imponen al género femenino esta limitacion” (Burin, 2008, p. 84).
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De acuerdo con el indice global de brecha de género elaborado por el Foro Econémico Mundial (2018),
Chile presenta sus peores resultados en los indicadores de paridad de género en términos de escanos
en el Parlamento, posiciones ministeriales, y puestos gerenciales y de altos ejecutivos en las empresas.
Esto evidencia la urgencia de tomar medidas para cerrar esta brecha tanto desde el ambito de la politica
pUblica como de las de personal de cada una de las empresas.

Tabla 6
Distribucion porcentual de trabajadores por sexo, segiin categoria de autoridad en la empresa

Jefaturas superiores (gerentes, 312% 68.8% 100%
administradores, directivos)

Mandos medios (sgperwsores, 34.6% 65.4% 100%
encargados, coordinadores)

Trabajadoras/es sin per;onal acargo (operarios, 38.3% 61.7% 100%
administrativos, profesionales, analistas, vendedores)

Total 37,6% 62,4% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Los datos de la Encla 2019 permiten confirmar la existencia del fendmeno del “techo de cristal”, pues a
medida que se asciende en el nivel jerarquico al interior de las empresas, la participacion de las mujeres
disminuye, tal como ilustra la tabla 6. No obstante, cabe indicar que las distancias entre niveles no son de
gran magnitud. Considerando dnicamente tres niveles jerarquicos, la mayor participacion de las mujeres
se da en el mas bajo de "Trabajadoras/es sin personal a cargo” con un 38,3%. Si ascendemos al nivel de
“Mandos medios” la participacion de las mujeres se reduce en 3,7 puntos vy al llegar al escalafon superior
se reduce 3,4 puntos adicionales. Es posible que una desagregacion mayor de este Gltimo escalafon, que
aislara los puestos mas altos, indicaria brechas alin mayores, tal como Lo sugiere el analisis que la organi-
zacion Comunidad Mujer (2018) hace afio a afno de la composicion por sexo de los puestos gerenciales y
de directorios de las 40 empresas IPSA (aquellas con mayor presencia bursatil), ast como de las empresas
pablicas SEP (Sistema de Empresas Pablicas) y no SEP. En el caso de las primeras, para el afio 2018, apenas

6,2% de los directores de las empresas eran mujeres, cifra que se incrementa a un 15% en las empresas
plblicas no SEP, y finalmente a un 42,1% de las empresas plblicas que forman parte del SEP. Este Gltimo
porcentaje, cercano a lo que podria entenderse como paridad de género, fue resultado directo de una
iniciativa gubernamental, lo cual da cuenta de la importancia de las acciones afirmativas para cerrar estas
brechas. Respecto a los principales cargos gerenciales, el panorama es igual de desalentador, con apenas
un 9,2% de los principales cargos ejecutivos de las empresas IPSA ocupados por mujeres, y 16,9% vy 8% en
las empresas pablicas SEP y no SEP, respectivamente.
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Tabla 7
Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores, segiin
categoria de autoridad y tamaiio de empresa

Jefaturas superiores

Tamano de empresa Mujeres Hombres

Gran empresa 28,8% 71.2% 100%
Mediana empresa 27,4% 72,6% 100%
Pequefa empresa 345% 655% 100%
Microempresa 33,0% 67,0% 100%
Total 31,2% 68,8% 100%

Mandos medios

Tamano de empresa Mujeres Hombres

Gran empresa 31,1% 68,9% 100%
Mediana empresa 352% 64,8% 100%
Pequefa empresa 41,1% 58,9% 100%
Microempresa 47,8% 52,2% 100%
Total 34,6% 65,4% 100%

Trabajadores sin personal a cargo

Gran empresa 41,0% 590% 100%
Mediana empresa 34,6% 65,4% 100%
Pequefia empresa 34,3% 65,7% 100%
Microempresa 333% 66,7% 100%
Total 38,3% 61,7% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Si desagregamos la informacion por tamafo de empresa (tabla 7), observamos que a medida que
ascendemos en los segmentos de tamano de empresa disminuye la participacion de las mujeres tanto
a nivel de mandos medios como a nivel de jefaturas superiores. Esto equivale a afirmar que a medida
que aumenta la importancia del cargo ejecutivo disminuye la participacion de las mujeres, esto bajo el
entendido que en las grandes empresas dichos puestos tienen una mayor cantidad de personal a cargo
y las decisiones economicas que se toman son también de un mayor impacto. A primera vista, segin lo
que indica la tabla 7, las diferencias a nivel de jefaturas superiores no parecieran ser tan abultadas entre
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tamanos, sin embargo, se debe tener en cuenta que es en el segmento de la gran empresa donde las
mujeres exhiben una mayor proporcion en el empleo total. Por lo tanto, la comparacion mas clara de las
cifras de esta tabla es con la distribucién porcentual por sexo, segn tamafio de empresa, mostrada en la
tabla 2. De acuerdo con dicha comparacion, la proporcion de 28,8% de mujeres en jefaturas superiores de
las grandes empresas se encuentra 11 puntos porcentuales por debajo de la participacion de las mujeres
en el empleo total de dicho segmento (28,8% vs. 397%), mientras que en la mediana empresa la brecha
asciende a 7 puntos porcentuales (27,4% vs. 34,3%).

Tabla 8
Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores, segiin
categoria de autoridad y feminizacion de la empresa

Empresas feminizadas! Empresas no feminizadas

515% 485% 100% 21.3% 78.7% 100%

Categorias de autoridad

Jefaturas superiores (gerentes,
administradores, directivos)

Mandos medios (supervisores,

) 62,0% 38,0% 100% 22,7% 77,3% 100%
encargados, coordinadores)

Trabajadoras/es sin

personal a cargo (operarios,
administrativos, profesionales,
analistas, vendedores)

Total 69,5% 30,5% 100% 21,0% 79,0% 100%

Nota:

71.2% 28,8% 100% 20,8% 792% 100%

[1] Empresas en las que mas del 50% de los trabajadores son mujeres.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Las cifras de la tabla 8 resultan particularmente esclarecedoras respecto al referido fenomeno del “techo
de cristal” por dos motivos. En primer lugar, si bien el hecho de que una empresa sea feminizada aumenta
notoriamente la participacion de las mujeres en los niveles jerarquicos medio y superior, estas son también
las empresas en que se da una mayor distancia entre los distintos niveles jerarquicos. Mientras el 71,2% de
los trabajadores sin personal a cargo en estas empresas corresponde a mujeres, la proporcion disminuye
9 puntos a nivel de los mandos medios y 20 puntos a nivel de las jefaturas superiores. Por otro lado, en las
empresas no feminizadas no se observan practicamente diferencias en relacion con la participacion de las
mujeres entre los distintos niveles jerarquicos, lo cual sugiere que el fenomeno del “techo de cristal” opera
fundamentalmente en las empresas feminizadas, lo cual constituye un hallazgo de suma importancia que
podria orientar diversas hipotesis de investigacion. Por cierto, el muy bajo porcentaje de mujeres en las
empresas no feminizadas, en cualquiera de los niveles jerarquicos, hace suponer que en estas empresas
existen barreras de entrada para las mujeres, ya sea de indole objetiva (politica de privilegiar la contra-
tacion de hombres) o subjetiva (rubros en los que las mujeres manifiestan un menor interés por insertarse
laboralmente).

90 [



GENERO. BRECHAS Y DESAFIOS EN LA SITUACION LABORAL DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

Tabla 9

Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores que integran el Comiteé
Paritario de Higiene y Seguridad (CPHS) como titulares, de las empresas que
cuentan con CPHS!Y, y de las empresas con cinco y mas trabajadores

I R N N

Integrantes titulares CPHS 36,9% 63,1% 100%
Trabajadoras/es empresas que cuentan con CPHS 37,7% 62,3% 100%
Trabajadoras/es empresas de 5 y mas trabajadores 37,6% 62,4% 100%
Nota:

[1] Segin respuestas de cuestionario autoaplicado.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En el caso de la distribucion porcentual por sexo de los trabajadores que integran el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad (CPHS) se advierte una mayoritaria presencia masculing, sin embargo, estas propor-
ciones se encuentran en consonancia con la distribucion porcentual por sexo del total de trabajadores
de las empresas. En ese sentido, se podria arglir que se trata de un fendmeno positivo en términos de
igualdad de género, no obstante, cabe consignar que se trata de responsabilidades no remuneradas y con
poder decisional limitado. Por otro lado, cabe sefalar igualmente, que las implicancias de integrar el CPHS
para las carreras laborales de quienes los integran es un fenémeno que hasta ahora no ha sido estudiado.
En otras palabras, no se conoce si existe un impacto directo entre el ocupar estos cargos y el asumir cargos
de mayor responsabilidad al interior de las empresas.

Tabla 10
Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores que
componen el directorio sindical, segiin cargo!!l

Presidente 25,8% 74,2% 100%
Secretario 38,5% 61,5% 100%
Tesorero 32,0% 68,0% 100%
Todos los cargos 31,8% 68,2% 100%
Socios de los sindicatos 33,7% 66,3% 100%
Total de trabajadores de las empresas 37,6% 62,4% 100%
Nota:

[1] Porcentajes han sido calculados sin incluir los casos en que no hay una persona actualmente en el cargo.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario autoaplicado.
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El fendmeno de las dificultades para las mujeres de acceder a puestos de conduccion y liderazgo se
replica al interior de los sindicatos (mayoritarios)*”. Segln se aprecia en la tabla 10, mientras las mujeres
representan alrededor de un tercio de los afiliados, s6lo un cuarto de los sindicatos es presidido por ellas.
Respecto al cargo de tesorero no se advierten mayores diferencias, mientras que el puesto de secretario
es donde las mujeres tienen una mayor participacion (38,5%), lo cual se encuentra asociado a una de las
tareas que tradicionalmente han desempenado las mujeres al interior de las organizaciones. Si sumamos
todos los cargos de los sindicatos, el 31,8% de ellos estan integrados por mujeres, cifra consistente con
el 30,6% que arrojan los registros administrativos de la Direccion del Trabajo (Direccion del Trabajo,
2020a).

Con relacion a la afiliacion sindical en general, si bien la Encla 2019 muestra una proporcion menor de
mujeres afiliadas a los sindicatos mayoritarios de las empresas respecto de la proporcion que representan
en el total del empleo de las empresas de cinco y mas trabajadores, los registros administrativos de la
Direccion del Trabajo muestran un incremento sorprendente de la sindicalizacion femenina en las Gltimas
dos décadas en el pais*® Si hacia el afio 2002 la tasa de sindicalizacion de las mujeres era poco mas de
la mitad de la tasa de sindicalizacion de los hombres (8,2% vs. 15,3%), hacia 2018 logra superar a la de
ellos (17,7% vs. 16,4%?%°), mostrando que el incremento sostenido que ha tenido la tasa de sindicalizacion
nacional en las Gltimas dos décadas se debe fundamentalmente a la mayor sindicalizacion femenina.
De hecho, ha crecido mas que lo que ha crecido la participacion laboral de las mujeres. Asi, en 2018 la
proporcion que representan las mujeres en el total de la poblacion afiliada a sindicatos supera levemente
la proporcion de las mujeres en el total de la poblacion asalariada privada (42% vs. 37,1%29).

3.2 Brecha salarial y mecanismos de promocion de la igualdad de género

Uno de los indicadores en que Chile se encuentra peor posicionado en lo que respecta a brechas de género
es la diferencia de ingresos entre hombres y mujeres. Segln el Indice Global de Brecha de Género elaborado
por el Foro Economico Mundial (2018), Chile se ubica en el lugar 128 (de 149 paises) a nivel mundial en
relacion con el indicador de “igualdad de remuneracion por igual trabajo”. Los datos de la Encuesta Suple-
mentaria de Ingresos para 2018 indican que la brecha de ingresos entre hombres y mujeres es de 27,2%,
pero como las mujeres a su vez tienen jornadas laborales mas cortas -debido a la necesidad de conciliar

17  Esimportante consignar que la Encla 2019 inquiere Gnicamente sobre el sindicato mayoritario de la empresa y no sobre la
totalidad de los sindicatos existentes al interior de la misma.

18  Dado que la Encla solo captura la informacion de afiliados/as del sindicato mayoritario de la empresa, las cifras de sindica-
lizacion de la encuesta no son comparables con las estadisticas de registros administrativos de la Direccion del Trabajo que
capturan la informacion de afiliados/as de la totalidad de los sindicatos de las empresas.

19  Tasasrespecto a la fuerza de trabajo ocupada, la cual incluye a trabajadores por cuenta propia; para la fuerza de trabajo asa-
lariada del sector privado y personal de servicio doméstico la tasa de sindicalizacion femenina alcanza a 21,9%, mientras que
la masculina es de 198% (Direccion del Trabajo, 2020b).

20 INE, Encuesta de Empleo, trimestre octubre-diciembre de 2018.
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el trabajo remunerado con el trabajo domeéstico y de cuidados- un indicador mas preciso es el de la brecha
por hora de trabajo. Para la fuerza de trabajo asalariada privada esta brecha asciende a 14,1%?2.

Dado que la Encla no inquiere por montos de remuneraciones, no es posible replicar los datos de brecha
salarial, pero sies posible identificar la proporcion de hombres y mujeres en los tramos mas bajos de remu-
neraciones, esto es, aquellos igual o inferiores a 1,5 salarios minimos, limite superior que a noviembre de
2018 ascendiaa $ 432.000. Utilizando este indicador es posible observar (tabla 11) que mientras alrededor
de un cuarto de los hombres (23,9%) se ubica en este segmento de remuneraciones, en el caso de las
mujeres esta proporcion asciende a poco mas de un tercio de las mujeres (34,2%), es decir, alrededor de
8 puntos porcentuales mas.

Al analizar las estadisticas al interior de cada una de las agrupaciones de actividad economica, salvo dos,
en todas ellas la proporcion de mujeres es mayor que la de los hombres, con cuatro rubros donde la
brecha es superior a diez puntos porcentuales: Industrias manufactureras (15,8 puntos porcentuales), Acti-
vidades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios administrativos y de apoyo (15,4
puntos porcentuales), Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca (12,5 puntos porcentuales) y Comercio y
reparacion de vehiculos (11,6 puntos porcentuales).

Cabe sefalar que, sibien el 27,5% del total de trabajadores de las empresas de cinco o mas trabajadores
que perciben 1,5 salarios minimos 0 menos es un porcentaje adn muy alto, éste se ubica 5 puntos por
debajo de la medicion de 2014, mostrando asi una leve reduccion de la proporcion de los salarios mas
bajos en los dltimos anos. Sin embargo, alin esta por verse si aquella senda podra ser retomada luego del
impacto economico de la pandemia durante el ano 2020 o si, por el contrario, los segmentos de mas bajas
remuneraciones vuelven a abultarse.

21 INE. (2018). Encuesta Suplementaria de Ingresos. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https:/stat.ine.cl/Index.aspx?lan-
g=es&SubSessionld=78e0518e-d028-4bf8-8d80-444b7277907¢
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Tabla 11
Porcentaje de trabajadores que reciben una remuneracion bruta mensual igual
o inferior a $432.000, segln sexo y agrupacion de actividad econdomica

> . . : Total de
Agrupacion de actividades economicas WIOEES Hombres .
trabajadores

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca” 54,9% 42,5% 46,3%
Explotacion de minas y canteras 7.8% 6,2% 6,4%
Industrias manufactureras 36,6% 20,8% 25,0%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado;

Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, 17,5% 17,3% 17,3%
gestion de desechos y descontaminacion

Construccion™ 20,7% 18,7% 18,7%
Comerglo al por mayory al por menor, Reparacion 33.9% 223% 26,8%
de vehiculos automotores, motocicletas

Transporte y almacenamiento; Informacion y comunicaciones 24,7% 16,8% 18,7%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 53,8% 481% 51,4%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 8,6% 91% 8,8%
Act!w.dades profespn.ales, CIQHFIflcas y técnicas; 46,9% 3150 38,0%
Actividades de servicios administrativos y de apoyo

Ensefanza 18,2% 10,1% 15,8%
Actividades de gtencpn de .la salud 21.8% 154% 20,1%
humana y de asistencia social

Act1v1dad¢§ artisticas, de _er_wtretemmlento y recreativas; 194% 216% 20,5%
Otras actividades de servicios

Total 34,2% 23,9% 27,5%

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Otro indicador que refleja la brecha salarial entre hombres y mujeres es el de la distribucion porcentual
de trabajadores con jornada completa por sexo que reciben la minima y maxima remuneracion bruta de la
empresa, exhibido en la tabla 12. La proporcion de mujeres sobre el total de trabajadores que reciben la
minima remuneracion supera en tres puntos porcentuales la proporcion que representan las mujeres en el
total de trabajadores con jornada completa. Al mismo tiempo, refrendando la menor participacion relativa
que tienen las mujeres en los niveles jerarquicos superiores de las empresas, la proporcion de mujeres que
reciben la maxima remuneracion bruta de la empresa es seis puntos porcentuales inferior a la proporcion
sobre el total de mujeres con jornada completa.
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Tabla 12

Distribucion porcentual de trabajadores con jornada completa, por sexo,
que reciben la minima remuneracion bruta que paga la empresa y que
reciben la remuneracion bruta maxima que paga la empresa

I 3 I

Minima remuneracion bruta 38,7% 61,3% 100%

Maxima remuneracion bruta 292% 70,8% 100%

Trabajadores por sexo que trabajan jornada

0 0 0
completa (40 horas 0 mas) 356% 64:4% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Tabla 13
Porcentaje de empresas que aplicaron medidas para resguardar la
igualdad salarial entre hombres y mujeres, segiin accion

Accion Porcentaje

Analizar cargos o puestos de trabajo (descripcion y/o evaluacion de cargos) 42,0%
Incorporar la igualdad salarial en la politica interna de la empresa 41,7%
Administrar las remuneraciones por bandas o escalas salariales 35,7%
Utilizar un sistema de evaluacion de desempefio 33,4%
Analizar rentas de mercado 32,7%
Aplicar reajustes salariales por mérito 31,3%
Incorporar la igualdad salarial en las negociaciones colectivas 34%
Aplico alguna accion 71,4%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Coincidentemente con la importancia que el tema ha adquirido a nivel del debate publico y de las politicas
gubernamentales y de organismos internacionales, las cifras de la tabla 13 parecen indicar que el desafio
de la igualdad salarial entre hombres y mujeres ha logrado posicionarse en as politicas de personal de las
empresas. En efecto, la mayoria de las empresas (71,4%) ha aplicado al menos una accion para resguardar
laigualdad salarial. No obstante, tomadas individualmente, todas las acciones (tabla 13) han sido aplicadas
solo en alrededor de un tercio 0 poco mas de un tercio de las empresas -excepto aquella concerniente a
la negociacion colectiva-.

El porcentaje mas alto (42%) corresponde a las empresas que han realizado un analisis y descripcion de
los cargos, lo cual es un paso fundamental para poder detectar brechas salariales cuando se realiza la
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misma funcion o labor. La existencia de una obligacion legal para las empresas de 200 y mas trabajadores
de incorporar en el reglamento interno “un registro que consigne los diversos cargos o funciones en la
empresa y sus caracteristicas técnicas esenciales’?? sin duda contribuye a que esta accion se ubigue en
primer lugar; pero si bien la gran empresa exhibe el porcentaje mas alto con un 591%, le sigue de cerca
la mediana con un 57% y la pequefia con un 43,1%, dando cuenta que la realizacion de esta accion tras-
ciende la obligacion legal. La segunda accion mas realizada (41,7%) es “Incorporar la igualdad salarial en
la politica interna de la empresa’, accion de gran importancia, pero cuyo impacto efectivo dependera de
los mecanismos especificos que se disefien para implementarla.

El 3,4% de las empresas que han incorporado la igualdad salarial en las negociaciones colectivas es una
porcion bastante baja, sin embargo, representa alrededor de la mitad de las empresas que negocian colec-
tivamente, las cuales, cabe recordar, suelen ser grandes empresas que emplean a muchos trabajadores.
Es dable suponer que el hecho de que la mitad de las empresas que negocian colectivamente hayan
incorporado la igualdad salarial a sus instrumentos colectivos no es solo un reflejo del cambio de las
politicas salariales de las empresas, sino posiblemente también una consecuencia de la mayor sindica-
lizacion femenina de las Gltimas décadas que ha impactado en el tipo de demandas de los sindicatos y
de las materias que se plantean en los proyectos de contrato colectivo presentados por aquellos, lo cual
constituye una hipotesis necesaria de ahondar en futuras investigaciones.

Tabla 14

Distribucion de trabajadores con jornada completa, por sexo, que reciben la minima
remuneracion bruta que paga la empresa y que reciben la remuneracion bruta maxima que paga
la empresa, segiin si se aplicaron en 2018 medidas de igualdad salarial entre hombres y mujeres

Se aplicaron medidas de No se aplicaron medidas
igualdad salarial de igualdad salarial

Minima remuneracion bruta 42,0% 58,0% 100% 32,5% 67,5% 100%

Maxima remuneracion bruta 32,5% 67,5% 100% 22,9% 77.1% 100%

Trabajadores por sexo que trabajan

. g 38,3% 61,7% 100% 24,3% 75,7% 100%
jornada completa (40 horas 0 mas)

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionarios autoaplicado y empleadores.

Una de las preguntas que surgen al constatar que un 71,4% de las empresas ha implementado medidas
que apuntan a la igualdad salarial entre hombres y mujeres es si dichas medidas han tenido efecti-
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vamente un impacto en reducir las brechas de género. Aunque para responder cabalmente esa pregunta
se requeriria contar con mediciones de brecha antes y después de la aplicacion de las medidas, lo que s
es posible realizar es comparar con aquel 28,6% de empresas que no las han aplicado. Lo primero que es
posible constatar en las cifras de la tabla 14 es que aquellas empresas donde se aplicaron acciones de
igualdad salarial tienen una proporcion mayor de mujeres que aquellas en que no se aplicaron. En relacion
con el impacto, se observa que la distancia entre la proporcion que representan las mujeres entre quienes
reciben la remuneracion minima bruta y la proporcion que representan las mujeres en el total de traba-
jadores es mayor en las empresas que no han aplicado medidas de igualdad salarial (8,2 puntos porcen-
tuales vs. 3,7 puntos porcentuales en aguellas donde si se aplicaron). A primera vista, el impacto no se
aprecia debido a que en estas Gltimas se observa una mayor proporcion de mujeres que reciben la minima
remuneracion respecto a aquellas que no aplicaron acciones, pero ello se debe simplemente al hecho de
que el primer grupo de empresas tiene mas mujeres que el segundo.

Tabla 15
Porcentaje de hombres y mujeres que reciben una remuneracion bruta mensual igual
o inferior a $432.000, segin si se han aplicado medidas de igualdad salarial

Se aplicaron medidas No se aplicaron medidas

de igualdad salarial de igualdad salarial Total de trabajadores

492%

321% ‘ 23.3% 24.2% ‘ 34,2% ‘ 23,9%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionarios autoaplicado y empleadores.

El impacto es mas claro en la tabla 15. Mientras en las empresas donde se han aplicado acciones de
igualdad salarial existe una distancia de 9 puntos entre las proporciones de hombres y mujeres que reciben
432 mil pesos 0 menos, en las empresas donde no se han aplicado acciones, esa distancia aumenta a 25
puntos porcentuales. Con ello la proporcion de mujeres que reciben 432 mil pesos o menos duplica a la
proporcion de hombres en iguales tramos y alcanza practicamente a la mitad de las mujeres.
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Tabla 16

Distribucion porcentual de empresas de acuerdo con el grado de acuerdo
o desacuerdo de los trabajadores entrevistados con las siguientes
afirmaciones sobre la igualdad de género en la empresa

Muy de iies En Muy en
Afirmacion Y De acuerdo |[acuerdo nien v Total
acuerdo desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo

En esta empresa, hombres
y mujeres reciben igual

N 35,6% 31,7% 12,6% 12,8% 7.3% 100%
remuneracion cuando
tienen igual calificacion
En esta empresa, hombres
y mujeres reciben igual 35,5% 31,1% 123% 13.2% 7.9% 100%

remuneracion cuando
realizan el mismo trabajo

La empresa cuenta
con un procedimiento
de denuncia por 93% 97% 14,2% 36,4% 30,4% 100%
discriminacion salarial
entre hombres y mujeres

La empresa cuenta
con un procedimiento
de denuncia y sancion 17,8% 18,8% 10,0% 27,3% 26,1% 100%
de casos de acoso
laboral o sexual

En las posiciones
directivas de esta
empresa existe una 16,9% 190% 96% 36,4% 18,1% 100%
cantidad similar de
hombres y mujeres

Las principales

actividades laborales de
la empresa las realizan 16,6% 23,3% 8,6% 34,8% 16,7% 100%
hombres y mujeres en
proporciones similares

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y dirigentes sindicales.

Los trabajadores seleccionados para la entrevista presencial, pertenecientes a empresas con y sin
sindicato, fueron consultados respecto de su grado de acuerdo o desacuerdo con una serie de afirma-
ciones relativas a la igualdad de género en las empresas, o cual arrojo datos sumamente relevantes que
se reflejan en la tabla 16.

A pesar de la brecha salarial entre hombres y mujeres documentada en distintos informes y en esta
misma Encla 2019, s6lo en una de cada cinco empresas los trabajadores entrevistados senalaron estar
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en desacuerdo o muy en desacuerdo con las afirmaciones de que hombres y mujeres reciben igual remu-
neracion en las situaciones de igual calificacion y de igual trabajo. Sera interesante que futuras inves-
tigaciones indaguen en las razones por las cuales se da esta brecha también entre las percepciones
de los trabajadores y lo que la evidencia constata. Esta disparidad podria deberse a que la situacion de
desigualdad salarial sea una realidad mayormente no advertida por algunos trabajadores, por asimetrias
de informacion y por falta de conciencia de esta situacion como un problema.

Por otro lado, aunque un 71% de las empresas declara haber tomado medidas de igualdad salarial, en sélo
una minoria de las empresas (19%) los trabajadores entrevistados indican que existe un procedimiento de
denuncia por discriminacion salarial entre hombres y mujeres. Es decir, aunque un 41% de las empresas
declaran haber ingresado la igualdad salarial en la politica interna de la empresa, s6lo en un 19% se
habria implementado un mecanismo explicito para hacerla valer en caso de detectarse una desigualdad
arbitraria. Y ello a pesar de la obligacion legal que existe para las empresas de diez 0 mas trabajadores
permanentes, de consignar en el reglamento interno el procedimiento al que se someteran los reclamos
de los trabajadores que se deduzcan por infraccion al articulo 62 bis (igualdad de remuneraciones entre
hombres y mujeres)?,

La Encla también consulto a los trabajadores sobre la existencia de procedimientos de denuncia y sancion
en casos de acoso laboral o sexual. A pesar de la relevancia que estas tematicas han tomado en la
discusion publica nacional, segln los trabajadores entrevistados, poco mas de un tercio de las empresas
parece haber implementado procedimientos de denuncia. Si bien seria posible arglir un desconocimiento
por parte de los trabajadores, ello daria cuenta de procedimientos de escasa utilidad pues no estarian
cumpliendo su funcion primordial.

Finalmente, en consonancia con las cifras revisadas anteriormente de una menor presencia de mujeres en
puestos de jerarquia media o superior de las empresas, en una mayoria de las empresas (54%) los traba-
jadores sefalaron estar en desacuerdo con la afirmacion de que existe una cantidad similar de hombres
y mujeres en posiciones directivas. Cabe destacar, de todos modos, que un porcentaje significativo (36%)
sefiald estar de acuerdo con dicha afirmacion.

23 Codigo del Trabajo, articulo 54 N° 13,
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Grafico 1

Distribucion porcentual de empresas de acuerdo a si informaron y/o
consultaron, durante el afio 2018, a su(s) sindicatos(s) o al personal sobre la
incorporacion de medidas para la equidad de género en la empresa

Informd, 17,0%

Informo y
consulto,
11,0%

Ni informé

ni consulto, —— \
71,0%
’ " Consulto,
1,1%

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales y Trabajadores.

La Encla 2019 consulto a los trabajadores sobre si la empresa informo y/o consultd, durante el afio 2018,
ya sea al sindicato o al personal en el caso de las empresas sin sindicato, sobre una serie de materias
relacionadas con las condiciones de trabajo, entre ellas, sobre la incorporacion de medidas de equidad
de género en la empresa. De manera coherente con lo observado en la tabla 16, en que la mayoria de
los trabajadores acusa la inexistencia de procedimientos de denuncia por discriminacion salarial, acoso
laboral y acoso sexual, es posible advertir en el grafico 1 que en la gran mayoria de las empresas (71%)
los trabajadores no han sido informados ni consultados sobre la incorporacion de este tipo de medidas. Y
aunque estas cifras no equivalen a decir que dichas medidas efectivamente no existen, si permiten inferir
que el tema de la equidad de género parece estar en buena medida ausente de la discusion interna sobre
las condiciones de trabajo.
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Grafico 2

Distribucion porcentual de empresas por frecuencia en la que éstas
facilitaron la compatibilidad de la vida familiar y laboral™™ (como accion
de prevencion de riesgos psicosociales), durante el afo 2018

postgc-:(s) \L/Jgg:s Nunca, 5,1%
' I

4,8%

Algunas

veces, —
8,8%

La mayoria
de las veces,
19,1%

~~_ Siempre,
62,1%

Nota:

[1] A modo de ejemplo, la pregunta sefala “introduciendo medidas de flexibilidad horaria y de jornada de acuerdo con las necesidades derivadas del
trabajo doméstico-familiar”.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales y Trabajadores.

Lo sefialado anteriormente contrasta con el hecho de que en un 62,1% de las empresas los trabajadores,
de empresas con y sin sindicato, indican que “siempre” la empresa otorga facilidades para la compatibili-
zacion de la vida familiar y laboral, y un 191% adicional sefala que ello ocurre “la mayoria de las veces”.
Es posible que los trabajadores no adviertan en ello una ‘medida de equidad de género’, considerando
ademas que la pregunta no establece una distincion de sexo. Sin embargo, debido a las sabidas mayores
presiones que experimentan las mujeres por conciliar estos dos ambitos, es posible argumentar que el
otorgamiento de dichas facilidades permite aminorar los obstaculos que ellas enfrentan para su ingreso y
permanencia en el mercado de trabajo.
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Grafico 3
Porcentaje!!! de empresas en que en la Gltima negociacion colectiva se pactaron beneficios por
maternidad y/o paternidad adicionales a los que establece la legislacion'?, segln informante

Trabajadores de empresas sin sindicato: 21.1%
% en la dltima negociacion en la empresa e

Representantes sindicales: % en la uUltima
S L 47,3%
negociacion del sindicato que representa

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Notas:
[1] Porcentajes sobre los totales de empresas, con y sin sindicato, en que ha habido una negociacion colectiva, desde 2015 a la fecha de la encuesta.
[2] A'modo de ejemplo, la pregunta sefiala “extension horaria de amamantamiento, salas de extraccion de leche, jardin infantil, etc.”.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales y Trabajadores.

Al 30 de noviembre de 2018 s6lo un 6% de las empresas representadas por la Encla 2019 contaban con
un instrumento colectivo vigente, sin embargo, tal como se indica en el capitulo de negociacion colectiva
del presente informe de resultados, en general se trata de grandes empresas que emplean a muchos
trabajadores. En efecto, la totalidad de los instrumentos colectivos vigentes en dichas empresas cubrian a
un 22% del total de trabajadores del universo de estudio. Por lo mismo, resulta relevante analizar el tipo
de beneficios pactados en los instrumentos, en tanto pueden impactar en las condiciones laborales de
muchas personas. En el grafico 3 se advierte que en cerca de la mitad de las empresas con sindicato, que
es donde mayoritariamente se da la negociacion colectiva, el sindicato encuestado pacto beneficios de
maternidad/paternidad adicionales a los que establece la legislacion. Y aunque nuevamente la pregunta no
hace distincion de sexo, es igualmente evidente que dichas clausulas benefician en especial a las mujeres,
dado que es en ellas sobre las que recae la mayor parte de las labores parentales y de cuidados, ya sea por
motivos culturales o legales (como es el caso del derecho a sala cuna).
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3.3 Ejercicio de derechos de proteccion a la maternidad y paternidad

Hace poco mas de un siglo -1917- se dicto en Chile la primera norma de proteccion a la maternidad en
el empleo que obligaba a empresas de 50 0 mas trabajadoras a mantener una sala cuna donde pudieran
permanecer los hijos de las trabajadoras durante su jornada de trabajo. En el Codigo del Trabajo de 1931
Se sumarian a esta normativa los derechos de pre y posnatal con pago de un subsidio en dinero y la prohi-
bicion de despido de mujeres embarazadas sin causa justificada (Gazmuri, 2004). Desde entonces se
han aprobado innumerables iniciativas legales para reforzar los derechos existentes e incorporar nuevos
derechos. Entre estos Gltimos, el derecho de las madres a disponer de una hora de la jornada para alimentar
a sus hijos menores de dos anos, el derecho a licencia por enfermedad de un hijo menor de un ano y la
posibilidad de ejercer el derecho de posnatal en los casos de adopcion, entre otros.

En afos recientes se han incorporado nuevas modificaciones legales que han buscado incorporar a los
padres en las responsabilidades de cuidado parental; sin embargo, lo mas sustantivo de la legislacion
sigue considerando el cuidado de los hijos como una responsabilidad casi exclusiva de las mujeres. En
especial, la normativa relativa a sala cuna continla considerando la obligacion de los empleadores de
conceder este beneficio Gnicamente en los casos en que la empresa emplee 20 0 mas trabajadoras. Como
ya hemos mencionado a lo largo de este capitulo, la persistencia en la sociedad de una division sexual del
trabajo que deposita las tareas domeésticas y de cuidado en las mujeres, constituye uno de los principales
obstaculos que ellas enfrentan para su insercion laboral, el progreso de sus carreras profesionales y, con
ello, la conquista de crecientes grados de autonomia, generandoles una serie de tensiones y conflictos
entre distintas esferas que se ven obligadas a conciliar.

3.3.1 Permisos parentales

La Encla 2019 consulto a los empleadores sobre la cantidad de mujeres y hombres que ejercieron durante
el ano 2018 determinados derechos enfocados en la proteccion de la maternidad y paternidad, los cuales
estan sefialados en las tablas 17 y 18. Las cifras nos indican que el 11% de las mujeres ejercieron algunos
de los derechos listados, siendo los principales los derechos irrenunciables de prenatal, posnatal y posnatal
parental, mientras que en el caso de los hombres s6lo el 1,5% lo hizo, correspondiendo esta cifra casi
exclusivamente al derecho de cinco dias legales en caso de nacimiento o adopcion de hijos o hijas. Por
otro lado, los derechos de posnatal en caso de adopcion de un hijo o hija o en caso de fallecimiento de la
madre del recién nacido son ejercidos por muy pocos trabajadores.
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Tabla 17

Porcentaje de hombres y mujeres, sobre total de trabajadores segiin sexo, que hicieron uso
durante el ano 2018 de los siguientes derechos de proteccion a la maternidad y paternidad

trabajadores
Prenatal (s6lo mujeres) 3,8% 3,8%
Cinco dias legales en caso de{adopoon 0 B 14% 1,4%
nacimiento de hijos o hijas (s6lo padres)
Posnatal (s6lo mujeres) 4,0% - 4,0%
Posnatal parental (madres o padres) 3.2% 0.1% 1,2%
Posnatal en caso de adopcion de un hijo o hija 0,02% 0,001% 0,01%
Posnatal en caso (de fall¢c1m1ento de 0,005% 0,001% 0,002%
la madre del recién nacido
Total 11,0% 1,5% 5,0%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Las mismas conclusiones se extraen de la informacion de la tabla 18 que contiene la distribucion de traba-
jadores segln cada sexo. En el caso de las mujeres los derechos de prenatal, posnatal y posnatal parental
se distribuyen aproximadamente en tres tercios, mientras que en los hombres se observa que practi-
camente la totalidad de los trabajadores que ejercieron algin derecho de proteccion de la paternidad
corresponde a quienes hicieron uso de los cinco dias legales en caso de adopcion o nacimiento de hijos o
hijas, derecho de caracter irrenunciable para los padres. Los datos confirman igualmente la baja incidencia
cuantitativa en el pais de los fendmenos de adopcion y de fallecimiento de la madre del recién nacido.
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Tabla 18
Distribucion porcentual de hombres y mujeres por tipo de derecho de
proteccion a la maternidad y paternidad usado durante 2018

Derechos Mujeres Hombres LGl
trabajadores

Prenatal (s6lo mujeres) 34,8% 28,5%
Cinco dias legales en caso de{adopoon 0 B 94.5% 17,0%
nacimiento de hijos o hijas (solo padres)

Posnatal (s6lo mujeres) 36,2% - 29,6%
Posnatal parental (madres o padres) 28,8% 5,3% 24,6%
Posnatal en caso de adopcion de un hijo o hija 0,2% 0,1% 0,2%
Posnatal en caso ge fallgamlento de 0.1% 0.1% 0,1%
la madre del recién nacido

Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En relacion con el permiso de cinco dias otorgados a los padres, el 90,3% de los 41.440 hombres que
tuvieron o adoptaron hijos durante el ano 2018 hicieron uso de este permiso. Aunque el caracter irre-
nunciable de este permiso puede explicar tan alto porcentaje, cabe consignar que para que este se haga
efectivo el trabajador debe solicitarlo a su empleador, quien no puede denegar o condicionar dicha
peticion. En este sentido, resultaria importante determinar si en el 10% restante, correspondiente a 4.017
trabajadores, el beneficio fue en efecto denegado por el empleador, incurriendo en una infraccion laboral,
o si el trabajador no presento la solicitud frente a su empleador.

Tabla 19

Porcentaje de trabajadores (hombres) que tuvieron o adoptaron uno
o mas hijos o hijas durante el afio 2018 (sobre el total de hombres) y
porcentaje de éstos que hicieron uso de los cinco dias legales

Tuvieron o adoptaron hijas o hijos 41.440 1,5%
Hicieron uso de los cinco dias legales 37423 90,3%
Nota:

[1] Los porcentajes han sido calculados excluyendo los casos en los que no existe informacion sobre la cantidad de hombres que tuvieron o adoptaron
hijos en 2018.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Tabla 20

Distribucion porcentual por sexo de trabajadores segin tipo de derecho
de proteccion a la maternidad y paternidad usado durante 2018
(derechos factibles de ser ejercidos por padres y madres)

Posnatal parental (madres o padres) 96,1% 3,9% 100%
Posnatal en caso de adopcion de un hijo o hija 94.5% 5,5% 100%
Posnatal en caso de fallecimiento de la madre del recién nacido 799% 20,1% 100%
Total 96,0% 4,0% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Enlatabla 20 se detallan tres derechos de proteccion a la maternidad/paternidad que pueden ser ejercidos
tanto por la madre como por el padre. Las cifras remarcan una vez mas que las materias de cuidado de los
hijos e hijas contindan siendo una materia de casi exclusiva responsabilidad de las mujeres. En el caso del
posnatal parental, éste es un permiso de caracter irrenunciable que otorga 12 semanas adicionales a la
trabajadora, tras el permiso posnatal. A partir de la séptima semana, y siambos padres son trabajadores, la
madre puede decidir otorgar las seis semanas restantes al padre, reincorporandose ella a su trabajo. Esta
modalidad, que apuntaba a la introduccion de un criterio de corresponsabilidad entre padres y madres en
la crianza y cuidado de los hijos, fue utilizada s6lo en el 3,9% de los casos. Pero mientras en el caso del
permiso posnatal parental el poco uso de éste por parte de los hombres puede explicarse por la necesidad
de cuidar el periodo de lactancia y extender el periodo de recuperacion de las mujeres tras el parto, estas
razones no permiten justificar el escaso uso por parte los hombres de los permisos de posnatal en caso de
adopcion de un hijo o hijay de posnatal en caso de fallecimiento de la madre. El primero deja en evidencia
que en el caso de la pareja que adopta, a pesar de no mediar razones biologicas vinculadas al parto o al
periodo de lactancia, es de todos modos la mujer quien asume las tareas de cuidado. El caso de falle-
cimiento de la madre es aln mas extremo, en tanto se trata de una legislacion destinada a beneficiar al
padre, sin embargo, en el 799% de los casos de fallecimiento de la madre el beneficio recae en otra mujer
quien asume el cuidado del recién nacido.
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Tabla 21

Distribucion porcentual de los trabajadores que hicieron uso del permiso posnatal

parental durante el afio 2018, por modalidad de permiso, segiin sexo

Modalidad Mujeres Yerirl5iEs Total de
trabajadores

Permiso posnatal a media jornada 4,4% 90% 4,6%
Permiso posnatal a jornada completa 95,6% 91,0% 95,4%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

El permiso posnatal parental permite dos modalidades: a jornada completa, en cuyo caso se extiende por
un total de 12 semanas, 0 a media jornada, que se desarrolla por 18 semanas, percibiendo la trabajadora
o el trabajador el 50% del subsidio y, a lo menos, el 50% de la remuneracion pactada en el contrato. Las
cifras de la tabla 21 indican que la modalidad escogida en la amplia mayoria de los casos (95,4%) tanto
por hombres como mujeres es la modalidad a jornada completa.

En la tabla 22 se observa una vez mas que, en cualquiera de sus modalidades, el permiso posnatal parental
es utilizado casi en su totalidad por las mujeres.

Tabla 22
Distribucion porcentual por sexo de los trabajadores que hicieron uso del
permiso posnatal parental durante el afo 2018, segiin modalidad

Permiso posnatal a media jornada 90,6% 94% 100%
Permiso posnatal a jornada completa 95,5% 4,5% 100%
Total 95,2% 4,8% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

3.3.2 Derecho a sala cuna

La legislacion establece el derecho a sala cuna exclusivamente para aquellas madres que trabajan en
empresas que cuentan con 20 o mas trabajadoras, lugar en el que pueden dejar a sus hijos o hijas durante
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la jornada de trabajo y acudir a alimentarlos, disponiendo para ello de una hora2* dentro de la jornada, a
la cual se suman los respectivos tiempos de traslado desde y hacia la sala cuna en el caso de que no se
encuentre en el mismo lugar de trabajo de la madre.

Como ya hemos senalado, esta limitacion legal asigna exclusivamente la responsabilidad del cuidado de
los hijos a las mujeres, al tiempo que deja fuera de este beneficio a las mujeres de empresas con 19 o
menos trabajadoras. Por esto mismo, resulta interesante contrastar, por un lado, la cantidad y proporcion
de empresas obligadas legalmente a proveer este beneficio y, por otro, la cantidad y proporcién de
empresas que, independiente de la obligacion legal de existencia de sala cuna, cuentan con hombres y/o
mujeres con hijos menores de dos afnios.

De acuerdo con la tabla 24, 11.634 empresas, que representan el 14,6% del total de empresas con cinco
0 mas trabajadores, cuentan con 20 o mas trabajadoras y son, por ende, susceptibles? de la obligacion de
proveer sala cuna. Sin embargo, si consideramos a todas las empresas que cuentan con mujeres con hijos
0 hijas menores de dos afos (tabla 23), la cifra se eleva a 23.271 empresas, que representan un 295% del
total. Pero si incluimos ademas las empresas en las que tanto hombres como mujeres tienen hijos o hijas
menores de dos anos, llegamos a 33.721 empresas, esto es, a un 42,5% del universo de la Encla 2019.
Estas Gltimas son las cifras que debera barajar un eventual disefio de politica publica que contemple la
universalizacion del derecho a sala cuna.

Tabla 23
Cantidad y porcentaje de empresas con hombres y mujeres contratados/as
directamente que tenian hijos menores de 2 aiios?® durante 2018

Hombres y/o mujeres con hijos/as menores de 2 afos 33721 425%
Mujeres con hijos o hijas menores de 2 anos 23271 295%
Hombres con hijos o hijas menores de 2 anos 19136 24.3%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

24 La cual puede también fraccionarse en dos porciones o utilizarse para postergar o adelantar el inicio o el término de la jornada
de trabajo. Codigo del Trabajo, articulo 206, letras a), b) y c).

25  Aunque la obligacion legal contempla Gnicamente la existencia de 20 0 mas trabajadoras, en términos practicos, se requiere
que al menos una trabajadora tenga un hijo o hija menor de dos afios para que la empresa se encuentre efectivamente obli-
gada a otorgar este derecho.

26 La pregunta H4 del cuestionario autoaplicado inquiere especificamente sobre la cantidad de mujeres, hombres y trabajadores
de ambos sexos con hijos o hijas menores de dos afos durante 2018, sin embargo, debido a que algunas empresas no res-
pondieron a esta pregunta o presentaron inconsistencias en su llenado, para la creacion de las tres variables utilizadas para
calcular los porcentajes de esta Tabla se recurrio, ademas, a lo declarado por las empresas en las preguntas H7 (cantidad de
mujeres y hombres con hijos/as menores de dos afos haciendo uso de sala cuna) y H10 (cantidad de mujeres y hombres que
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Tabla 24
Cantidad y porcentaje de empresas susceptibles de estar obligadas a
otorgar! el beneficio de sala cuna, segin tamafio de empresa

Gran empresa 3.178 90,6%
Mediana empresa 5.355 496%
Pequefa empresa 3.101 6,9%

Total” 11.634 14,6%
Notas:

[1] Empresas de 20 0 mas mujeres con o sin hijos menores de 2 afios.
[2] Porcentaje sobre el total de empresas de cada tamario.
[3] Porcentaje sobre el total de empresas.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Dado que las empresas se encuentran obligadas legalmente a proveer de sala cuna Gnicamente cuando
cuentan con 20 0 mas trabajadoras, es logico que a medida que ascendemos en tamano de empresa se
incremente la proporcion de empresas susceptibles de estar obligadas. Asi, mientras la microempresa se
encuentra excluida por definicion, en la pequefa empresa solo el 6,9% incurre en esta obligacion, en la
mediana practicamente la mitad de las empresas y en las grandes el 90,6%.

hicieron uso del derecho a alimentacion de hijo o hija menor de dos afos durante 2018). Estas nuevas variables fueron utili-
zadas para el calculo de las estadisticas de las tablas 23, 25, 26, 27 y 28 de este capitulo.
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Situacion de empresas en relacion con obligacion de proveer sala cuna

20 0 mas mujeres con hijos

Empresas Susceptibles menores de 2 afos 11,6% 9.180
de estar obligadas a 14,6% 11.634 - , —
proveer sala cuna 20 0 mas mujeres 51~n hijos 3.0% 21385
menores de 2 afos
. iz Menos de 20 mujeres 74,6% 59.250

Smpresas sin t)bhgaoon 85 4% 67803

€ proveer sala cuna No hay mujeres 10,8% 8553
Total 100% 79.437 Total 100% 79.368

Nota:

[1] La diferencia en los totales de las dos columnas de cantidades obedece a las empresas que no informaron sobre la cantidad de trabajadoras con

hijos/as menores de 2 afios.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En la tabla 25 podemos apreciar el desglose tanto del 14,6% de empresas susceptibles de estar obligadas
a proveer sala cunga, segln si cuentan o no con mujeres con hijos menores de dos anos, y el desglose
del 85,4% de empresas no obligadas, segiin motivo por el cual no lo estan. De este modo, del total de
empresas, solo el 10,8% se encuentra exento de la obligacion por tratarse de lugares donde trabajan
exclusivamente hombres, mientras que el restante 74,6% se encuentra exento por contar con menos
de 20 mujeres. Por otro lado, el 3,0% de las empresas, si bien cuentan con 20 0 mas mujeres, ninguna
de éstas tiene hijos o hijas por lo que, en términos concretos, no se encuentran obligadas a proveer sala
cuna, situacion que, por cierto, cambiaria tan pronto alguna de sus trabajadoras dé a luz o adopte un hijo.
Finalmente, 9.180 empresas, que representan un 11,6% del total, son empresas donde, ademas de contar
con 20 0 mas mujeres, una 0 mas mujeres tienen hijos o hijas menores de dos anos y se encuentran, por

ende, obligadas legalmente a otorgar el beneficio de sala cuna en alguna de sus modalidades.
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Tabla 26
Distribucion porcentual de empresas por otorgamiento del beneficio de sala cuna, segiin
existencia de trabajadores con hijos menores de 2 aios y obligacion legal de proveer sala cuna

Empresas con 20 o mas mujeres
y al menos una trabajadora con
hijos menores de 2 anos

n Empresas con trabajadores (hombres y/o
Otorga beneficio mujeres) con hijos menores de 2 afios

de sala cuna

St 8.756 290% 6.552 83,5%
No 21.410 71,0% 1.292 16,5%
No informal!! 3555 - 1336 -
Total 33.721 100% 9.180 100%
Nota:

[1] Se trata de empresas que, habiendo declarado contar con personal con hijos o hijas menores de dos afios en pregunta H10 (derecho de alimen-
tacion de hijos o hijas menores de dos afios) del cuestionario autoaplicado, indicaron lo contrario en pregunta H3 y, por ende, no respondieron la
pregunta H5 sobre otorgamiento de beneficio de sala cuna.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Segln las cifras de la tabla 26, el 83,5% de las empresas obligadas a otorgar el derecho de sala cuna
cumplen con esta obligacion (excluyendo del calculo de este porcentaje a las empresas que no respon-
dieron respecto a siotorgan o no el beneficio de sala cuna), situando con ello el incumplimiento normativo
en un 16,5%. Es interesante constatar que entre las 8,756 empresas que proveen sala cuna existen 2.204
empresas que lo hacen sin estar obligadas por ley, esto es, porque tienen menos de 20 mujeres en su
plantilla de personal. Esto puede deberse ya sea a una iniciativa de la propia empresa (que pudo haber
tenido 20 0 mas mujeres y decidio mantener el beneficio) o0 a un acuerdo alcanzado con los trabajadores.

Hemos querido ver también la proporcion y cantidad de empresas que otorga el beneficio de sala cuna
sobre el total de empresas con trabajadores con hijos o hijas menores de dos anos, independientemente
de siexiste o no la obligacion legal. Considerando ese universo, en el 71% de dichas empresas (excluyendo
del calculo a las empresas que no respondieron respecto a si otorgan o no este beneficio) las trabajadoras
y trabajadores no cuentan con acceso a sala cuna, lo cual da cuenta de la insuficiencia del marco legal para
el logro de una efectiva conciliacion del trabajo remunerado y las labores de crianza y cuidado de los hijos.
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Tabla 27
Porcentaje de empresas que no proporcionan sala cuna ni entrega bono sobre total
de empresas obligadas a proveer el beneficio!', segiin tamaiio de empresa

Tamano de empresa Porcentaje

Gran empresa 12,4%
Mediana empresa 13.2%
Pequefia empresa 28,1%
Total 16,5%
Nota:

[1] Empresas con 20 0 mas mujeres y con al menos una mujer con hijos o hijas menores de 2 afios.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

La pequena empresa es el segmento tanto con la menor proporcion de empresas con obligacion de proveer
sala cuna (excluyendo la microempresa) como también el que mayormente incumple la normativa, con un
28,1% de las pequedias empresas incurriendo en esta infraccion laboral. Se podria pensar que ello se debe
3 su menor capacidad economica, sin embargo, los datos de la tabla 28 lo desmienten en tanto practi-
camente no hay empresas que arguyan este motivo.

La principal razon que entregan las empresas que incumplen con la obligacion de otorgar el derecho a sala
cuna es que los trabajadores y trabajadoras no lo solicitan o encuentran otras soluciones.

Tabla 28
Razones por las cuales las empresas no proporcionan sala cuna ni entregan bono!

Por_qL_Je los trabajadores y trabajaqoras no lo 546 514%
solicitan o encuentran otras soluciones

No entrega razon? 343 32.2%
Porque se negocia este beneficio con los propios trabajadores y trabajadoras 162 15.3%
Porque esta empresa no tiene los medios econdmicos Gl Gl
Total 1.063 100%

Notas:
[1] Sobre empresas con 20 0 mas mujeres y con hijas/os menores de 2 afios.

[2] La empresa entrega como razon que no trabajan mujeres o trabajan menos de 20, lo que no se condice con la informacion proporcionada en
otras preguntas.

[3] No se entregan datos pues no hay suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Las empresas pueden cumplir con la obligacion legal de sala cuna por medio de distintas modalidades. La
“sala cuna propia” indicada en la tabla 29 comprende tanto las salas que las empresas mantienen en sus
propias dependencias como aquellas que mantienen en conjunto con otras empresas de la misma area
geografica, mientras que la “sala cuna externa” corresponde a salas cunas comerciales cuyos servicios
son contratados directamente por la empresa. Finalmente, y solo estipulado para casos excepcionales?,
la empresa puede pactar con la trabajadora el pago de un bono compensatorio, el cual debera cubrir los
costos de cuidados en los que incurra la trabajadora. Dado que en una misma empresa pueden tener lugar
distintas modalidades las cifras de la tabla 29 no suman 100%.

De acuerdo con la informacion provista por las empresas, la modalidad mas frecuente es el pago del
bono compensatorio, el cual es usado por el 60,7% de las empresas que otorgan el beneficio de sala
cuna. Contrasta fuertemente la alta incidencia en el uso de esta modalidad con el caracter meramente
excepcional que la Direccion del Trabajo le otorga. Para una buena parte de estos casos los empleadores
esgrimen como motivo ‘que las trabajadoras prefieren mantener a sus hijos en el domicilio particular’
(ver tabla 30). Si bien ello es plausible, dada la alta incidencia detectada en esta medicion, posiblemente
resulte pertinente destinar mayores esfuerzos de fiscalizacion para determinar que no se esté incurriendo
en una infraccion laboral. En segundo lugar, se encuentra la contratacion directa de una sala cuna externa,
utilizada por el 40,6% de las empresas que proveen sala cuna, y en un distante tercer lugar el 18,5% de las
empresas que mantienen una sala cuna propia. En dltimo lugar, con 4,9% se encuentra “Otra modalidad’,
la cual puede incluir cuidadoras en el hogar o pago con boletas contra rendicion.

27 Los casos excepcionales contemplados por el Dictamen de la Direccion del Trabajo N© 3282/0095, de 12.08.2003, son los
siguientes: 1) no existencia de ningln establecimiento autorizado por la Junta Nacional de Jardines Infantiles (Junji) en la
localidad donde labora la trabajadora; i) trabajadoras que vivan separadas de sus hijos y en campamentos habilitados por la
empresa duefia de las faenas mineras donde se desempenan y que estén ubicados en lugares apartados de centros urbanos;
iii) que las trabajadoras presten servicios en horarios nocturnos o iv) cuando las condiciones de salud y los problemas médicos
que el nifio padece aconsejen no enviarlo a sala cuna.
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Tabla 29
Porcentaje de empresas que proveen sala cuna segiin modalidad,
sobre total de empresas que proveen sala cuna'!l

Sala cuna propia 185%
Sala cuna externa 40,6%
Bono 60,7%
Otra modalidad 4,9%

Nota:
[1] Incluye a empresas que no estan obligadas a otorgar el beneficio, pero que de todos modos lo hacen.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Respecto a las razones que entregan las empresas para pagar un bono compensatorio en sustitucion del
beneficio de sala cuna, indicadas en la tabla 30, las dos principales razones esgrimidas por las empresas
son que “la trabajadora prefiere el cuidado de su hijo o hija en un domicilio particular” con un 38,1% y que
“las condiciones de salud y los problemas médicos que el hijo o hija padece aconsejan no enviarlo a sala
cuna” con un 35,8%. En tercer lugar, y a bastante distancia de las dos primeras razones se ubica que “"en
la localidad no existe ningln establecimiento que cuente con reconocimiento de la Junji” con un 13,6%.
Cabe consignar que estas proporciones han sido calculadas sobre el total de empresas que indican alguna
razon, lo cual incluye a un nimero de empresas que, a pesar de no haber informado sobre trabajadoras a
las cuales paga un bono, respondieron de todos modos esta pregunta (sin que pueda concluirse que por el
hecho de no haber informado efectivamente no paguen un bono), y al mismo tiempo no considera a otro
namero de empresas que, habiendo informado sobre mujeres a las cuales paga un bono, al momento de
responder por los motivos de dicho pago indicaron que no o hacian, lo cual es una inconsistencia.
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Tabla 30
Porcentaje de empresas por razon por la que la empresa paga un bono en sustitucion
del beneficio de sala cuna (sobre el total de empresas que indican alguna razon)

La trabajadora prefiere el cuidado de su hijo o hija en un domicilio particular 2313 38,1%
Las condiciones de salud y los problemas médicos que el

3 N X . 2170 35,8%
hijo o hija padece aconsejan no enviarlo a sala cuna
En la localidad no eglst'e ningln estap!eomlento que 828 13.6%
cuente con reconocimiento de la Junji
La sala cuna esta muy lejos y el transporte es dificil 591 97%
Otrarazon 342 5,6%
Las trabajadoras prestan servicios en horarios nocturnos 94 1,5%
Las trabajadoras laboran en faenas mineras en lugares

. .. N 86 1,4%

apartados y viven separadas de sus hijos o hijas

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Respecto al derecho de las trabajadoras para concurrir a alimentar a sus hijos o hijas menores de dos
anos, ya sea a la sala cuna o al domicilio particular, la mayoria de las mujeres con hijos menores de dos
anos hizo uso de este derecho (60,7%). Sin embargo, considerando que este es un derecho irrenunciable,
sorprende que cuatro de cada diez madres trabajadoras no estén haciendo ejercicio de él, con el perjuicio
que esto puede conllevar para el desarrollo del infante. Para esos casos no es posible tampoco argir que
es el padre quien esta llevando a cabo esa tarea, dados los infimos porcentajes de hombres que ejercen
este derecho.

Tabla 31
Porcentaje que representan los trabajadores que hicieron uso del derecho a alimentacion
del hijo o hija sobre el total de trabajadores con hijos menores, segiin sexo

Total de trabajadores con hijos menores de 2 afios 60,7% 0,4% 36,6%

Total de trabajadores de las empresas 4,2% 0,0% 1,6%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

3.4 Consideraciones finales

A pesar del sustancial incremento de la participacion laboral de las mujeres en las Gltimas décadas,
de acuerdo con los datos de la Encla 2019, el trabajo asalariado continda siendo un ambito mayorita-
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riamente masculino, toda vez que sblo el 37,6% de quienes se desempefian en las empresas de cinco o
mas trabajadores son mujeres, proporcion que no muestra mayor variacion en las dltimas tres mediciones
de la encuesta. Esta tendencia da cuenta de una desaceleracion en el incremento de la fuerza de trabajo
femenina.

Otro rasgo estructural del mercado de trabajo, que tampoco presenta mayor variacion en esta ocasion,
es la mayor presencia de las mujeres en determinados rubros econdmicos que constituyen una extension
de las tareas domésticas y de cuidado que tradicionalmente han sido asociadas al trabajo femenino:
ensefianza (integrada en un 70,6% por mujeres), actividades de atencién de la salud humana y de asis-
tencia social (73%), y actividades de alojamiento y de servicio de comidas (59,3%). A su vez, las ramas tradi-
cionalmente asociadas al trabajo masculino preservan este rasgo: construccion (integrada en un 92,3%
por hombres), explotacion de minas y canteras (90,8%), industrias manufactureras (73,5%), y transporte y
almacenamiento (75,8%).

Los tres sectores economicos sefialados como de mayor insercion laboral de las mujeres son también
los Unicos rubros donde la mayoria de las empresas se encuentran feminizadas, esto es, donde mas del
50% de los trabajadores de la empresa son mujeres. En especial dos rubros, ensefanza y actividades de
atencion de la salud humana y de asistencia social, que muestran una altisima feminizacion, con 88% y
87,2% de empresas con esta caracteristica, respectivamente.

Respecto de la distribucion por sexo de los trabajadores en los distintos niveles jerarquicos de las empresas,
considerando Gnicamente tres niveles, la participacion de las mujeres desciende a medida que se asciende
en el nivel jerarquico, llegando a 31,2% en el nivel de jefaturas superiores versus 38,3% en el nivel de los
trabajadores sin personal a cargo. Aunque estas diferencias no son de gran magnitud, igualmente dan
cuenta de la existencia de limitaciones objetivas y subjetivas para el desarrollo de la carrera profesional
de las mujeres. Una desagregacion mayor del nivel superior de autoridad posiblemente arrojaria brechas
mas amplias, tal como sugieren indicadores de otros estudios que se concentran exclusivamente en los
principales puestos gerenciales y directivos de las empresas mas importantes del pais. Los datos de la
Encla 2019 permiten vislumbrar esta realidad en tanto es en la gran empresa donde se advierte la mayor
brecha entre la participacion de las mujeres en el total del empleo del segmento y su participacion en el
nivel jerarquico superior del mismo (397% vs. 28,8%). Es decir, la brecha es mayor en aquellas empresas
donde los puestos de mas alto rango tienen una mayor cantidad de personal a cargo y cuyas decisiones
economicas son también de mayor impacto.

Un hallazgo interesante de la Encla 2019 indica que es en las empresas feminizadas donde se da la mayor
brecha en la participacion de las mujeres entre los distintos niveles jerarquicos de las empresas, con una
distancia de 20 puntos porcentuales entre el nivel de trabajadores sin personal a cargo vy las jefaturas
superiores. En las empresas no feminizadas, por su parte, no se aprecian diferencias en las proporciones de
mujeres entre los niveles, aunque cabe sefialar que los bajos porcentajes (alrededor de 20%) de mujeres
en estas empresas dan cuenta de la existencia de alguna barrera de entrada para su inclusion, cuya carac-
terizacion es un desafio a tratar por futuras investigaciones.
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En el ambito sindical también se advierten dificultades para el acceso de las mujeres a los puestos de
conduccion y liderazgo, toda vez que, mientras ellas son alrededor de un tercio de la afiliacion a los
sindicatos mayoritarios de las empresas del universo de la Encla, s6lo un cuarto de los presidentes de
dichos sindicatos son mujeres. Resulta interesante notar que esta brecha se da a pesar del sorprendente
incremento de la sindicalizacion femenina en las Gltimas dos décadas que evidencian los registros admi-
nistrativos de la Direccion del Trabajo.

La Encla 2019 también da cuenta de la disparidad de ingresos entre hombres y mujeres, documentada
en detalle por diversas otras fuentes. Aunque los indicadores de la encuesta no permiten dimensionar
la brecha salarial misma, si permiten sefialar que la proporcion de mujeres en los tramos de mas bajos
ingresos es mayor que la de los hombres. Especificamente, alrededor de un cuarto de los hombres se ubica
en el segmento de remuneraciones de 1,5 salarios minimos 0 menos, mientras que poco mas de un tercio
de las mujeres se sitla en el mismo tramo.

Las estadisticas presentadas en este capitulo también indican que el desafio de la igualdad salarial entre
hombres y mujeres parece haber logrado posicionarse en las politicas de personal de las empresas. En
efecto, el 71,4% de éstas declara haber realizado alguna accion tendiente a resguardar la igualdad salarial.
La accion mas realizada, en este sentido, es el analisis y descripcion de los cargos y puestos de trabajo, lo
cual es un paso fundamental para poder detectar brechas salariales cuando se realiza una misma funcion
o0 labor. Sin duda, el hecho de que la legislacion obliga a las empresas de doscientos y mas trabajadores a
llevar a cabo dicho analisis y descripcion, contribuye a que esta sea la accion mas realizada, sin embargo,
los altos porcentajes que también se observan en las medianas y pequefas empresas dan cuenta que la
realizacion de esta accion trasciende la obligacion legal.

Por cierto, lo que se espera de estas acciones es que tengan un impacto en cerrar las brechas salariales.
Los datos indican que, en las empresas donde se han aplicado medidas de igualdad salarial, la proporcion
de mujeres en los tramos de mas bajas remuneraciones (1,5 salarios minimos 0 menos) se encuentra 9
puntos porcentuales por sobre la de los hombres, mientras que en las empresas donde no se ha aplicado
ningun tipo de medida esta proporcion se encuentra 25 puntos porcentuales por sobre la de los hombres,
duplicandola (492% mujeres vs. 24,2% hombres).

Aungue la mayoria de las empresas declara haber tomado alguna medida para resguardar la igualdad
salarial entre hombres y mujeres, s6lo en un 19% de las empresas los trabajadores entrevistados indican
que existe un procedimiento de denuncia por discriminacion salarial entre hombres y mujeres. Ello, a pesar
de la obligacion legal para las empresas de diez 0 mas trabajadores permanentes de consignar dicho
procedimiento en el reglamento interno de la empresa.

También la Encla 2019 detecta la falta de difusion interna, en la mayoria de las empresas, de proce-
dimientos establecidos para tramitar las denuncias por casos de acoso laboral o sexual. Esto se basa en
las respuestas de los trabajadores, quienes en el 53,4% de las empresas sefalaron estar en desacuerdo o
muy en desacuerdo con la afirmacion de la existencia de procedimientos.
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La ausencia de tales procedimientos se ve refrendada por el hecho de que en casi tres cuartas partes de
las empresas éstas, segln los trabajadores entrevistados, no han informado ni consultado al personal y/o
sindicato sobre la incorporacion de medidas de equidad de género. Es decir, en [a mayoria de las empresas
el tema de la equidad de género parece estar ausente de la discusion y dialogo entre empleadores y
trabajadores. Sin embargo, resulta positivo observar que en la gran mayoria de las empresas, tambiéen
segln los trabajadores entrevistados, se dan facilidades para compatibilizar vida familiar y laboral, y que
en cerca de la mitad de las que han negociado colectivamente se han pactado beneficios por maternidad/
paternidad adicionales a los establecidos por la legislacion.

Respecto del ejercicio de derechos de proteccion a la maternidad y paternidad, los datos senalan que
el 11% del total de mujeres ejercio los derechos ya sea de prenatal o posnatal (en sus diversas formas)
durante 2018, En el caso de los hombres, solo el 1,5% de ellos utilizo algln tipo de permiso parental, y casi
en su totalidad se trato del permiso de cinco dias en caso de adopcion o nacimiento de un hijo, derecho
de caracter irrenunciable. Aunque es evidente que los permisos de prenatal y posnatal recaen fundamen-
talmente en las mujeres, la Encla 2019 permite apreciar el escaso ejercicio, por parte de los hombres, de
aquellos derechos factibles de ser ejercidos ya sea por las madres o por los padres, como son el posnatal
parental, el posnatal en caso de adopcion y el posnatal en caso de fallecimiento de la madre del recién
nacido. Mientras en el caso del primero es posible arglir la necesidad de cuidar el periodo de lactancia y
extender el periodo de recuperacion de las mujeres tras el parto, en los otros casos tal argumento no tiene
asidero, dando cuenta que el cuidado de los hijos continGa siendo una labor asignada casi con exclusividad
a las mujeres.

En materia del derecho a sala cuna, la legislacion asume un enfoque similar, en tanto solo aquellas
empresas con 20 o mas mujeres estan obligadas a otorgar el beneficio. De acuerdo con la Encla 2019,
11.634 empresas (14,6% del total) caen dentro de aquella definicion legal, sin embargo, la cifra de
empresas donde ya sea hombres o mujeres tienen hijos o hijas menores de dos afios asciende a 33.721
(42,5% del total), es decir, casi tres veces mas. Esta Gltima es la cifra que debera barajar un eventual disefio
de politica pablica que contemple la universalizacion del derecho a sala cuna.

Al igual que en anteriores mediciones de la Encla, se advierte que la mayoria de las empresas obligadas
a proveer sala cuna (con 20 o mas mujeres y al menos una de ellas con un hijo o hija menor de dos afnos)
cumple con el otorgamiento del beneficio, aunque un 60,7% lo hace por medio del pago de un bono
compensatorio, lo cual no se condice con el caracter excepcional que la jurisprudencia administrativa de
la Direccion del Trabajo le otorga a dicha modalidad.

En sintesis, a pesar del progreso que ha experimentado el pais en materia de igualdad de género, de
acuerdo a diversos indicadores, las estadisticas de la Encla 2019 revisadas en este capitulo evidencian una
serie de rasgos estructurales del mercado de trabajo y de la organizacion de las empresas del pais que
contindan levantando trabas al desarrollo econémico y profesional de las mujeres. Asi, el desafio que hoy
se plantea para la investigacion en materia laboral es el de ir mas alla de un enfoque descriptivo y avanzar
hacia la elucidacion de los factores que impiden o ralentizan la transformacion de estos rasgos estruc-
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turales, asi como también hacia la deteccion de las dinamicas que se advierten como oportunidades para
continuar avanzando en materia de igualdad de género.
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Presencia de trabajadores

extranjeros en las empresas

La movilidad global de personas ha experimentado un aumento importante en las Gltimas décadas, siendo
los flujos migratorios hacia Chile un reflejo de esta tendencia que se ha querido reflejar en esta Encla 2019
abordando los temas que se presentan a continuacion.

Considerando previamente algunos antecedentes de contexto, primero, se revisa la cobertura que tuvo
la contratacion de extranjeros en las empresas, segln su tamano y rama de actividad, asi como la nacio-
nalidad y sexo de estos trabajadores. Después se describe los tipos de contratos y su distribucion por
nacionalidad, para luego conocer la opinion de los empleadores sobre los limites a la contratacion de
extranjeros que establece el Codigo del Trabajo. Por Gltimo, se indaga sobre la situacion de las empresas y
las motivaciones para contratar a extranjeros, ast como su impacto en el clima laboral.

4.1 Antecedentes de contexto

La situacion de algunos paises de origen de los extranjeros llegados recientemente al pais (factores
impulsores) junto con determinadas caracteristicas y condiciones comparativas, han convertido a Chile
en un destino atractivo para la inmigracion, siendo los motivos laborales prevalentes en esta decision
(factores motivadores). El trabajo es una necesidad basica para las personas, pues significa la puerta de
entrada para alcanzar objetivos inmediatos como la generacion de ingresos, y otros permanentes, Como
una mayor insercion social y bienestar para sus familias.
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Tabla 1
Estimacion poblacion extranjera residente en Chile por
pais de origen, segiin sexo, diciembre 2019

I T N N S T

Venezuela 455.494 30,5% 229.366 50,4% 226128 496%
Pera 235.165 15,8% 113376 48,2% 121.789 51,8%
Haiti 185.865 12,5% 119.068 64,1% 66.797 35,9%
Colombia 161.153 10,8% 76.102 47,2% 85.051 52,8%
Bolivia 120.103 8,0% 55.041 45,8% 65.062 54,2%
Otros paises 334.742 22,4% 170.823 51,0% 163919 490%
Total 1.492.522 100% 763.776 51,2% 728.746 48,8%

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion publicada en INE-DEM (2020).

Los calculos sobre la participacion laboral dan cuenta que el empleo extranjero ha crecido mas respecto
a la poblacion nacional, resaltando el dinamismo experimentado especialmente en la incorporacion al
mercado laboral de las comunidades colombiana, venezolana y haitiana en un periodo muy corto de
tiempo, en particular desde 201728 Como referencia, en la Encuesta CASEN 2017 se calcula que las
personas nacidas fuera de Chile tuvieron una mayor participacion laboral en sectores de comercio al por
mayor y al por menor (21,9%), hoteles y restaurantes (14,4%), actividades inmobiliarias, empresariales y
de alquiler (12,3%), hogares privados con servicio doméstico (10,2%), industrias manufactureras (94%) y
construccion (93%) (Ministerio de Desarrollo Social, 2017).

Desde el punto de vista normativo, todos los trabajadores son titulares de los mismos derechos, sin discri-
minacion por origen o nacionalidad?. El trabajo para un extranjero en Chile esta regulado por dos marcos
normativos: por un lado, se encuentran las normas de Extranjeria y Migracion encargadas de la entrada,
permanencia y salida de personas, y, por otro, el Codigo del Trabajo que regula las relaciones de trabajo y
la fiscalizacion de la normativa laboral.3®

28  ELINE (2020) calcula que la poblacion extranjera en edad de trabajar paso del 4,9% en 2017 al 8,7% al 30 de junio de 2019,
mientras la fuerza de trabajo primaria (edades entre los 25 y 54 afios) casi se duplico, pasando del 6,5% al 12,0% en el mismo
periodo.

29 La Constitucion Politica de la Republica de Chile establece en el art. 19, N° 16, inciso tercero: “Se prohibe cualquiera discrimi-
nacion que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o
limites de edad para determinados casos”.

30 Ley Organica DFL N° 2 (30.05.1967) del Ministerio del Trabajo y Previsional Social, “Dispone la reestructuracion y fija funcio-
nes de la Direccion del Trabajo”. Santiago de Chile.

Para revisar la normativa vigente, asi como actualizaciones recomendamos consultar en los sitios web de la Direccion del
Trabajo: www.direcciondeltrabajo.cl y del Departamento de Extranjeria y Migracion www.extranjeria.gob.cl.
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Para trabajar de manera regular y formal en el pais las personas extranjeras deben contar con un permiso
otorgado por el Departamento de Extranjeria, acreditar su residencia o permanencia legal en el pais y estar
autorizadas para estos efectos, de acuerdo con el esquema de permisos y visas vigente. Por otra parte, se
encuentran los derechos laborales establecidos por ley, que son los mismos para todos los trabajadores
sin diferenciacion de su nacionalidad, y que, mas alla de la falta de autorizacion o permiso para trabajar, no
hacen distincion entre trabajadores extranjeros regulares e irregulares en cuanto al ejercicio, proteccion
y respeto a sus derechos laborales.

Como norma general, para los empleadores cuyas empresas han fijado domicilio en Chile existen las
mismas obligaciones laborales con todos sus trabajadores, mas alla de su nacionalidad3®, Las restricciones
tienen que ver con los limites a la contratacion de extranjeros, la que no puede superar el 15% de la
dotacion total de empresas con 25 0 mas trabajadores, como veremos mas adelante.

4.2 Cobertura de la contratacion a extranjeros

Los datos de la Encla muestran que durante 2018 poco mas de la mitad de las empresas tuvo trabajadores
extranjeros contratados directamente. Segin tamano de empresa, el mayor porcentaje lo exhibe la gran
empresa (87%), mientras que el porcentaje disminuye a medida que el tamafio de las empresas es menor.

Tabla 2
Porcentaje de empresas que tuvieron personas extranjeras contratadas
directamente al 30 de noviembre de 2018, segiin tamaio de empresa

Gran empresa 87,0% 13,0% 100%
Mediana empresa 698% 30,2% 100%
Pequefia empresa 60,9% 391% 100%
Microempresa 33,2% 66,8% 100%
Total 56,1% 43,9% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

La distribucion segin nacionalidad de los extranjeros contratados por estas empresas guarda cierta corres-
pondencia con los datos conocidos sobre la poblacion a nivel general. Cuatro nacionalidades concentran la
mayoria de los contratados. Practicamente uno de cada tres extranjeros corresponde a venezolanos (34,2%),
mientras el 21,9% corresponde a haitianos, y le siguen peruanos (14,4%) y colombianos (11,9%). Esta distri-

31  Este criterio se fija segln lo previsto en el articulo 14 del Codigo Civil, que prevé que “La ley es obligatoria para todos los
habitantes de la Republica, incluso los extranjeros”.
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bucion muestra también los cambios sociodemograficos ocurridos en los Gltimos anos, revirtiendo el patron
tradicional de inmigracion de fines del siglo XX que correspondia principalmente a paises limitrofes de Chile;
peruanos, bolivianos y argentinos (Cano, Soffia y Martinez, 2009).

Tabla 3
Distribucion de personas extranjeras contratadas directamente por la
empresa al 30 de noviembre de 2018 por nacionalidad, segiin sexo

Venezolana 393% 31,3% 34,2%
Haitiana 12,0% 27,6% 21,9%
Peruana 13,8% 14.8% 14,4%
Colombiana 15,4% 98% 11,9%
Boliviana 7.9% 5,0% 6,1%
Otrg n?cionalidad latinoamericana o 5.5% 5.1% 5,3%
caribefia

E);rriabzggionalidad no latinoamericana ni 3.0% 41% 3,7%
Argentina 3,0% 2.2% 2,5%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Se observa una mayor presencia de extranjeros en las siguientes cuatro ramas, donde si es posible obtener
informacion: Actividades de alojamiento y de servicio de comidas (15,1%), Transporte y almacenamiento;
informacion y comunicaciones (96%), Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos auto-
motores, motocicletas (93%) e Industrias manufactureras (93%)32,

32  Amodo de referencia, la Encuesta Casen 2017 calcula la “Distribucion de la poblacion ocupada por lugar de nacimiento segln
rama de actividad econémica’, estimando las cinco ramas con mayor presencia de extranjeros: Comercio al por mayor vy al
por menor (21,9%); Hoteles y restaurantes (14,4%); Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler (12,3%); Hogares
privados con servicio doméstico (10,2%); Industrias manufactureras (94%). Fuente: Ministerio de Desarrollo Social y Familia,
Encuesta Casen 2017.
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Tabla 4

Porcentaje de trabajadores extranjeros en empresas que han contratado estos trabajadores

sobre el total de la dotacion, por rama de actividad economica y segiin sexo

I 7 7

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pescal’

Explotacion de minas y canteras 53% 2,6% 2,8%
Industrias manufactureras 7,8% 99% 9,3%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado; Suministro

de agua; Evacuacion de aguas residuales, gestion de desechos y 7,6% 7.3% 7,3%
descontaminacion

Construccion!” - - -
Comercio al por mayory al por menor; Reparacion de vehiculos 8.3% 102% 9,3%
automotores, motocicletas

Transporte y almacenamiento; Informacién y comunicaciones 13,2% 8,4% 9,6%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 13.4% 17.5% 15,1%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 4,3% 4,4% 4,3%
Actlyldades_profesmnales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios 8.5% 6,6% 7.5%
administrativos y de apoyo

Ensefanza 3,2% 4.2% 3,5%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 4,9% 52% 5,0%
Act|v1dad¢§ artisticas, de thretenlmlento y recreativas; 8.8% 6.6% 7.8%
Otras actividades de servicios

Total 7,6% 8,1% 7,9%
Nota:

[1] No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019. Empleadores (cuestionario autoaplicado).

Segln sexo, la proporcion en las mujeres es mayor que en el grupo de hombres en las siguientes ramas:
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas (13,4%), Transporte y almacenamiento; informacion
y comunicaciones (13,2%), Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de
servicios (8,8%), Actividades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios administrativos
y de apoyo (8,5%). Sin embargo, en promedio, son los hombres quienes muestran una participacion mayor

que la de las mujeres (8,1% los hombres y 7,6% las mujeres).
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4.3 Caracteristicas de la contratacion

La distribucion de nacionalidades extranjeras segln tipo de contrato muestra que son los venezolanos
quienes tienen la mayor proporcion de contratos indefinidos y a plazo fijo. En tanto, entre los contratados
por obra y faena, vemos que la mitad de estos contratos (51,3%) corresponde a trabajadores de nacio-
nalidad haitiana, siendo la mas alta en esta categoria en contraste, por ejemplo, con la nacionalidad vene-
zolana que alcanza soélo al 94%.

Tabla 5
Porcentaje de personas extranjeras contratadas directamente por la empresa
al 30 de noviembre de 2018 seglin nacionalidad, por tipo de contrato

Nacionalidad Contrato Contrato a plazo Contrato por Total
indefinido fijo obra o faena

Venezolana 35,8% 43,8% 94% 34,2%
Haitiana 17.3% 196% 51,3% 21,9%
Peruana 14.8% 11,6% 17,6% 14,4%
Colombiana 12,8% 10,9% 8,1% 11,9%
Otranacionalidad 5,7% 5,0% 3.4% 5,3%
latinoamericana o caribefia

Boliviana 56% 6,0% 8,7% 6,1%
otranacionalidadno 4.9% 16% 09% 3,7%
latinoamericana ni caribefia

Argentina 3,2% 15% 0,6% 2,5%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Desde otra mirada, al revisar como se distribuyen los tipos de contrato en las nacionalidades extranjeras
mas frecuentes de nuestra muestra, son colombianos y venezolanos los que registran la mayor proporcion
de contratos indefinidos, con un 72,3% y un 70,2%, respectivamente. En cambio, poco mas de la mitad de
los contratos de haitianos son indefinidos (52,9%) y muestran la mas alta proporcion de contratos por obra
o faena segln nacionalidad (28,6%).
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Tabla 6
Porcentaje personas extranjeras contratadas directamente por la empresa al 30 de
noviembre de 2018, de las cuatro nacionalidades mas frecuentes segiin tipo de contrato

Nacionalidad Contrato indefinido Contrato a plazo fijo Contratfzé):; DARE

Venezolana 70,2% 26,4% 34% 100%
Haitiana 52,9% 185% 28,6% 100%
Peruana 68,5% 16,6% 14,9% 100%
Colombiana 72.3% 18,9% 8,4% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Sobre las condiciones de trabajo hay acuerdo entre los trabajadores encuestados (94,2%) respecto a que
no existen diferencias entre las condiciones de trabajo que tienen los extranjeros en relacion con los
nacionales. Apenas en el 2,9% de las empresas los trabajadores entrevistados sefialaron que eran mejores
las condiciones de extranjeros, y en un porcentaje similar (2,8%) que estas eran peores que las de los
trabajadores chilenos.

4.4 Limites a la contratacion de extranjeros

Actualmente existe un limite -en términos porcentuales- a la contratacion de extranjeros en las empresas
respecto de la dotacion total, segln lo estipula el Codigo del Trabajo, libro |, capitulo I1I: “De la nacionalidad
de los Trabajadores” 33

Segln esta norma, el limite rige solo para las empresas que superan los veinticinco trabajadores y no se
considera para este conteo ni a técnicos especialistas -con la debida autorizacion ante la Direccion del
Trabajo- ni a extranjeros que cumplan los requisitos estipulados en los nimeros 3y 4 del articulo 20 ya
citado. En empresas con un namero menor de trabajadores no hay limites porcentuales para contratar

33 El Codigo del Trabajo, sefala:
“Art. 19. El ochenta y cinco por ciento, a lo menos, de los trabajadores que sirvan a un mismo empleador sera de nacionalidad
chilena.
Se exceptua de esta disposicion el empleador que no ocupa mas de veinticinco trabajadores.
Art. 20. Para computar la proporcion a que se refiere el articulo anterior, se seguiran las reglas que a continuacion se expresan:
1. Se tomara en cuenta el nimero total de trabajadores que un empleador ocupe dentro del territorio nacional y no el de las
distintas sucursales separadamente;
2. Se excluira al personal técnico especialista;
3. Se tendra como chileno al extranjero cuyo conyuge o conviviente civil o sus hijos sean chilenos o que sea viudo o viuda de
conyuge chileno, y
4. Se considerara también como chilenos a los extranjeros residentes por mas de cinco anos en el pais, sin tomarse en cuenta
las ausencias accidentales’.
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extranjeros. Por este motivo, los datos presentados a continuacion dicen relacion con la presencia de
extranjeros en las empresas de manera amplia, es decir, se consideraran a todos aquellos trabajadores con
nacionalidad distinta a la chilena, pues la Encla no permite determinar si se consideran como extranjeros
a trabajadores siguiendo lo estipulado en el art. 20 del Codigo del Trabajo.

Respecto a las empresas con 25 0 mas trabajadores se determind el porcentaje que representaban los
extranjeros sobre la dotacion total de cada empresa, segun tramos. La gran mayoria de las empresas
(76,5%) cuentan con el 15% o menos de trabajadores extranjeros, mientras el 23,5% de ellas supera el
limite legal al contar con mas del 15% de extranjeros en estas empresas, aungue no se cuenta con infor-
macion respecto a si algunos de éstos se encuentran exceptuados del computo por lo dispuesto en el
articulo 20 del Codigo del Trabajo.

Tabla 7
Distribucion porcentual de empresas con 25 o mas trabajadores y que cuentan con trabajadores
extranjeros, seglin tramo de porcentaje de contratacion de trabajadores extranjeros

Empresas con 15% o menos de trabajadores extranjeros 76,5%
Empresas entre 16% y 29% de trabajadores extranjeros 16,3%
Empresas entre 30% y 49% de trabajadores extranjeros 5,4%
Empresas con 50% o mas de trabajadores extranjeros 1,8%
Total 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Otro aspecto que se indago es la opinion de los empleadores sobre la actual disposicion legal que limita
en el 15% la contratacion de extranjeros. En el siguiente cuadro vemos estos resultados.
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Tabla 8

Opinion de los empleadores respecto de la actual disposicion del Codigo
del Trabajo, que no permite la contratacion de mas de un 15% de
personal extranjero, segiin presencia sindical en la empresa

. No hay
Opiniones Hay sm_dlcato sindicato Total
activo )
activo
No deblese ponerse limites a la contratacion de personal 32.8% 458% 44,7%
extranjero
Es adecuado el 15% actual 37.3% 26,1% 27,1%
. " . . 0

Deblgse permitirse un porcentaje superior al 15% pero 285% 23.1% 23.5%
inferior al 50%
Debiese ser menos de un 15% 1,4% 5,0% 4,7%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Cerca de la mitad de los empleadores opinaron que no debiese ponerse limites a la contratacion de
extranjeros. En tanto, el 27,1% considerd que el 15% actual es adecuado. Por otra parte, la proporcion de
empresas que consider6 que debia permitirse un porcentaje superior al 15% pero inferior al 50% llegd
al 23,5%, asi como un porcentaje menor de las empresas opina que debiese ser menos de 15% sobre el
total de trabajadores.

De acuerdo con la presencia o no de sindicato, existen algunas diferencias en las opiniones de
empleadores. En este sentido, la opinion sobre no poner limites a la contratacion es mas alta en las
empresas sin sindicatos. En cambio, el porcentaje de empleadores que esta de acuerdo con el 15% actual
llega al 37,3%, diez puntos mas que en aquellas empresas sin sindicato.

4.5 Situaciones y motivos para la contratacion de trabajadores extranjeros
La Encla 2019 indaga sobre la situacion en la empresa que motiva el empleo de extranjeros. La primera
mencion fue “para periodos en situaciones con mayor demanda’. Luego, se sefiald “para realizar labores

que las personas chilenas rechazaron” y, finalmente, “para reemplazar a quienes estuvieron con licencia
meédica”.
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Tabla 9
Situaciones para las cuales las empresas emplearon personas extranjeras
durante el afio 2018

Situaciones!! Porcentaje

Para periodos con mayor demanda 33,4%
Para realizar labores que las personas chilenas rechazaron 193%
Para reemplazar a quienes estuvieron con licencia 8,7%
Otras 28,4%
Nota:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

En el mismo sentido, al ser consultados por los motivos de las empresas para emplear personas extranjeras,
la opcion mas mencionada fue “porque cumplian con los requisitos del cargo” (899%). Mientras en una
de cada tres empresas indicaron “la falta de mano calificada entre nacionales requeridas para el cargo’,
siendo esta Ultima un motivo menos subjetivo y que se podria llegar a constatar en un sector o periodo
especifico.

Otras razones interesantes para contratar trabajadores extranjeros tienen que ver con ciertas caracte-
risticas atribuidas a los extranjeros respecto de los nacionales. En practicamente una de cada tres empresas
opinaron haberlos contratado “porque tienen un mayor dominio de habilidades socioemocionales”, como
mejor trato y servicio al cliente, 0 porque “tienen mas iniciativa que los nacionales” y “son mas productivos”
que los chilenos.

132 [l



PRESENCIA DE TRABAJADORES EXTRANJEROS EN LAS EMPRESAS

Tabla 10
Motivos por los cuales las empresas emplearon personas extranjeras durante el aiio 2018

Porque cumplian con los requisitos del cargo 899%
La empresa tiene la politica de ayudarlas a integrarse a la sociedad chilena 62,1%
Porque tier_1e_n un mayor dominio de_ habilidades soc_ioemocionales (mejor trato, 36.8%
mejor servicio al cliente, responsabilidad, compromiso, etc.) '

Porque tienen mas iniciativa 35,0%
Porque_ hay pocos trabajadores nacionales con las cualificaciones o competencias 32.9%
requeridas para el cargo '

Porque son mas productivas 30,5%
Porque son menos dadas a reclamar 18,3%
Porque estan dispuestas a trabajar por menos dinero 97%
Otros 8,8%

Nota:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores (cuestionarios empleadores).

Hay otras menciones que, si bien no son mayoritarias, resultan interesantes de destacar. En algunas
opiniones manifestaron haber contratado extranjeros “porque son menos dados a reclamar” (18,3%) y
porque estan dispuestos a trabajar por menos dinero” (9,7%). Aun cuando puede tratarse de una respuesta
basada en la experiencia de quienes respondieron esta pregunta, lo cierto es que esta percepcion sobre
la actitud de estos trabajadores es posible de explicar en parte por la situacion de desventaja en su
condicion de migrantes, cuya vulnerabilidad los lleva a adoptar un comportamiento no confrontacional y
3 mostrarse como un trabajador “lo mas productivo posible, competitivo y menos demandante”, para asi
asegurar continuidad y estabilidad en el empleo.

Finalmente, laEncla 2019 indaga sobre cual ha sido el impacto en el clima laboral de las empresas tras haber
contratado trabajadores extranjeros. Como se ve en la siguiente tabla, en dos de cada tres empresas,
segln la opinion de los empleadores, el clima laboral no ha experimentado cambios. Sin embargo, hay
coincidencia entre empleadores, dirigentes y trabajadores de casi una de cada tres empresas respecto a
considerar que el clima st ha mejorado. Mientras que es minimo el porcentaje que asegura que el clima
laboral ha empeorado con la contratacion de extranjeros (2,0%).

I 133



34 Direccion
i REATN

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

Tabla 11
Evaluacion del impacto en el clima laboral de las empresas por contratacion
de personas extranjeras durante el ano 2018, segin informante

Impacto en el clima laboral Empleadores Dirigentes y trabajadores

El clima laboral ha mejorado 295% 28,3%
El clima laboral no ha cambiado 67,9% 698%
El clima laboral ha empeorado 2,6% 2,0%
Total 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores; trabajadores y dirigentes sindicales.

4.6 Consideraciones finales

Los resultados muestran como en poco mas de la mitad de las empresas se encontraban contratados
extranjeros en noviembre de 2018, aumentando este porcentaje en empresas con mayor tamano. Se
trata de una presencia concentrada en pocas nacionalidades (venezolana, haitiana, peruana, colombiana,
boliviana) y sectores econémicos (actividades de alojamiento y de servicio de comidas; comercio al por
mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores, motocicletas; transporte y almacenamiento;
informacion y comunicaciones; e Industrias manufactureras), cuya proporcion, respecto al total de la
dotacion de las empresas de estos sectores economicos, oscila entre el 15,1% y el 93%.

Segln tipo de contrato, se reflejan algunas diferencias por nacionalidad. Mientras la mayor proporcion
de contratos indefinidos corresponden a venezolanos, los haitianos obtienen la mas alta respecto de
contratos por obra o faena.

Otro dato interesante a destacar es que tres de cada cuatro empresas con 25 0 mas trabajadores cuentan
con el 15% o menos de trabajadores extranjeros en su dotacion, que es el porcentaje establecido por la
norma vigente. Mientras el 27,1% de los empleadores cree que el limite actual es adecuado, el 44,7%
opina que no debiese ponerse limites a la contratacion de personal extranjero.

Entre las principales situaciones que llevaron a las empresas a contratar extranjeros se mencionan “para
enfrentar periodos con mayor demanda” o para “realizar labores que los chilenos rechazaron”. Mas alla de
la escasez de mano de obra que los empleadores puedan arguir, pareciera ser que algunas caracteristicas
adicionales al cumplimiento de requisitos para el cargo son vistas en los trabajadores extranjeros, las que
motivan su contratacion en comparacion con los nacionales, como son un mayor dominio de habilidades
socioemocionales e iniciativa. Incluso, aunque en menor medida, ha influido la percepcion de que estas
personas “son menos dadas a reclamar” y que “estan dispuestas a trabajar por menos dinero”.
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Si bien no es posible generalizar la situacion de todos los trabajadores extranjeros, la informacion aqui
presentada nos lleva a seguir observando con especial atencion la inmigracion reciente y su incorporacion
al mercado del trabajo, ante un escenario donde pueden darse condiciones de empleo informal y, de este
modo, profundizar un proceso de precarizacion laboral en ciertos sectores economicos (Stefoni, Leiva y
Bonhomme, 2017), lo anterior, si no son tomadas las medidas pertinentes por parte de los actores y de las
instituciones relacionadas en forma mas directa con este grupo de trabajadores.

Los datos revisados en la Encla 2019 dan cuenta de los trabajadores de empresas privadas con €inco o
mas trabajadores y contrato de trabajo, no asi de la situacion de otros trabajadores como aquellos por
cuenta propia, independiente y/o informal. En esta linea, la OIT (2016) ha advertido que los trabajadores
migrantes cominmente son “victimas de prejuicios y de otras actitudes discriminatorias en el ambito
laboral, en particular, en épocas de recesion economica. La escasa informacion y conocimientos acerca
de sus derechos y las frecuentes dificultades de orden lingUistico, provocan que no siempre puedan hacer
valer sus derechos laborales”. Es por esto que la escrituracion de un contrato de trabajo significa un piso
minimo para el trabajo decente, el ejercicio de sus derechos laborales, el acceso a beneficios pablicos, la
proteccion de los trabajadores y de su entorno familiar inmediato. De ahi la importancia de los esfuerzos
de organismos publicos, organizaciones sindicales y la sociedad civil para actuar coordinadamente en la
difusion de los derechos laborales, evitar la informalidad, asi como otros abusos como la trata de personas
y el trabajo infantil.

La informacion aqui revisada permitira complementar futuros estudios que consideren la diversidad,
dinamica y complejidad que tiene la realidad migratoria en nuestro pais, superando la necesaria e inicial
cuantificacion y caracterizacion general de los extranjeros, para avanzar hacia otros aspectos de corte
mas cualitativo sobre lo que ocurre al interior de las empresas, por ejemplo, respecto a los modos de
actuar y relacionarse de los trabajadores nacionales, organizaciones sindicales y empleadores respecto a
lainmigracion, ante los cambios socio demograficos en desarrollo, asi como frente a los proximos cambios
en materia de regulacion migratoria34,
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Inclusion laboral

En este capitulo se presentan los resultados recogidos por Encla 2019 sobre el fendémeno de la inclusion
laboral. La encuesta explora, de manera general, sobre la disposicion de las empresas a contratar y
promover politicas que ayuden a disminuir las barreras de entrada que enfrentan determinados grupos
con menor participacion en el mundo laboral. Particular atencion se presta a las politicas implementadas
por las empresas para la contratacion de personas en situacion de discapacidad.

Los datos obtenidos en la Encla 2019 muestran que, gradualmente, un grupo de empresas ha avanzado
en la implementacion de medidas para que los miembros de estos grupos visualicen la inclusion como
una accion concreta que repercute, positivamente, en su vida laboral y por tanto en su calidad de vida en
general.

5.1 Medidas para favorecer la inclusion laboral

Las politicas de inclusion laboral buscan la plena integracion de las personas de grupos de la poblacion
menos favorecidos, en torno a la equiparacion de oportunidades en el mundo del trabajo. En este sentido,
la Encla 2019 (tabla 1) muestra que la proporcion de empresas que tomaron medidas de inclusion de entre
aquellas que contrataron jovenes es de casi dos tercios (62,6%), en tanto que el 54,7% han hecho lo
mismo con trabajadores de origen extranjero. Por su parte el 399% de empesas que contrataron se
han implementado medidas para favorecer la inclusion de adultos y adultas mayores y en casi un tercio
de ellas se han realizado algun tipo de medida para favorecer la inclusion de personas pertenecientes a
pueblos originarios (34,3%), de la diversidad sexual (32,2%) y en situacion de discapacidad (295%).
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Tabla 1
Porcentaje!!! y cantidad de empresas que han tomado medidas para
favorecer la inclusion laboral de los siguientes grupos

Jovenes (hasta 29 afios) 45.446 62,6%
De origen extranjero 34.470 54,7%
Adultas y adultos mayores (65 afios 0 mas) 22228 399%
Pueblos originarios 19.063 343%
Diversidad sexual 15.406 32,2%
En situacion de discapacidad 13169 295%
En rehabilitacion por consumo de drogas o alcohol 8.612 18,5%
Personas reclusas o exreclusas 7.296 16,0%

Nota:

[1] Porcentaje sobre aquellas empresas que han contratado personas de los grupos sefalados.

[2] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

La tabla 2 muestra que la proporcion de empresas que han tomado medidas de inclusion de entre aquellas
gue contrataron jovenes no presentan grandes diferencias respecto al tamafo de la empresa. En
contraste, la toma de medidas para favorecer la inclusion de los adultos mayores se da en mayor
proporcion entre la gran y mediana empresa: en mas de la mitad de este tipo de empresas se toman
medidas para favorecer la inclusion de los adultos mayores. Por su parte, 4 de cada 10 grandes
empresas contratan y toman medidas a favor de la inclusion de personas indigenas y pertenecientes al
grupo de diversidad sexual. En tanto las grandes empresas muestran diferencias destacando que casi
un 785% de aquellas que han contratado ejecutaron medidas de inclusion de personas en
situacion de discapacidad, y en el 48,2% de las medianas empresas se han tomado medidas para
favorecer la inclusion de los trabajadores de este grupo.
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Tabla 2
Porcentaje!”! de empresas que han tomado medidas para favorecer la inclusién
laboral de los siguientes grupos, segiin tamaiio de empresa?

Mediana Pequena Total
Grupos Gran empresa Microempresa
empresa empresa empresas

Jovenes (hasta 29 afios) 61,1% 63,4% 598% 69% 62,6%
De origen extranjero 60,8% 61,4% 53,8% 51% 54,7%
Adultasy adultos 55,3% 535% 357% 36,7% 39,9%
mayores (65 afios 0 mas)

Pueblos originarios 46,3% 40,4% 371% 32,6% 34,3%
Diversidad sexual 43,6% 40% 31,1% 27% 32,2%
En situacion de 78,5% 482% 20,5% 21,1% 29,5%
discapacidad

En rehabilitacion por

consumo de drogas o 26,2% 17,5% 16,3% 23,2% 18,5%
alcohol

Personas reclusas o 24.7% 199% 13.1% 18,9% 16,0%
exreclusas

Nota:

[1] Porcentaje sobre aquellas empresas que han contratado personas de los grupos sefialados.
[2] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

5.2 Politicas de contratacion de personas en situacion de discapacidad

Diversas disposiciones internacionales elaboran distintas definiciones de ‘discapacidad”’, orientadas a
determinar las caracteristicas propias de lo que se entendera por situacion de discapacidad, asi como
también, los derechos que deben garantizarse para este segmento de la poblacion en diversas dimen-
siones, entre ellas, la laboral. De este modo, Chile ha suscrito y ratificado diferentes convenciones y
acuerdos internacionales que han estimulado la adopcion de medidas tanto legislativas, laborales, sociales,
educativas, entre otras que buscan eliminar cualquier tipo de discriminacion.3®

35  Para ver mas detalle revisar la Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
ratificada por el Estado de Chile y promulgada mediante decreto N° 201, de 2008, del Ministerio de Relaciones Exteriores y
la “Convencion Interamericana para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion en contra de las Personas con Dis-
capacidad’, adoptada en Guatemala, el 7 de julio de 1999 y promulgada a través del Decreto N° 99 de 25 de marzo de 2002,
del Ministerio de Relaciones Exteriores.
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En el ambito nacional, y en armonia con dichas disposiciones, el articulo 5 de la ley N°© 20.422, de 10
de febrero de 2010, sobre “Igualdad de Oportunidades e Inclusion Social de Personas con Discapacidad’,
sefiala: "Persona con discapacidad es aquella que teniendo una o mas deficiencias fisicas, mentales, sea
por causa psiquica o intelectual, o sensoriales, de caracter temporal o permanente, al interactuar con
diversas barreras presentes en el entorno, ve impedida o restringida su participacion plena y efectiva en la
sociedad, en igualdad de condiciones con los demas”.

Por su parte, el 15 de junio de 2017 fue publicada en el Diario Oficial la Ley N° 21.015, vigente desde el
1° de abril de 2018, que incentiva la inclusion de personas con discapacidad al mundo laboral. Esta ley
incentiva y amplia las posibilidades laborales de las personas registradas con algln tipo de discapacidad
0 que sean asignatarias de pensiones de invalidez, debiendo las empresas con 100 o mas trabajadores
disponer del 1% de su dotacion para tales efectos. De no ser posible cumplir con esta obligacion, la ley
permite a las empresas adoptar medidas alternativas.

De esta forma, la ley incorpora al Codigo del Trabajo el articulo 157 bis, que en su inciso 1° establece una
cuota minima de contratacion: “Las empresas de 100 o mas trabajadores deberan contratar o mantener
contratados, segln corresponda, al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean asignatarias
de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, con relacion al total de sus trabajadores”.

Como alternativa a la obligacién anterior, se establece que las empresas que, por razones fundadas, no
puedan cumplir total o parcialmente con ella, deberan darle cumplimiento en forma alternativa, ya sea
celebrando contratos de prestacion de servicios con empresas que tengan contratadas personas con
discapacidad, o bien, efectuando donaciones en dinero a proyectos o programas de asociaciones, corpo-
raciones o fundaciones (articulo 2° de la Ley N° 19.885). Se incorpora también la obligacion de registrar
electronicamente, en el sitio web de la Direccion del Trabajo, los contratos de trabajo celebrados con
personas con discapacidad o asignatarios de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, asi
como sus modificaciones o el término de la relacion laboral.

La siguiente tabla muestra la situacion de las empresas respecto a la contratacion directa de personas
con discapacidad o asignatarias de pensiones de invalidez al 30 de noviembre de 2018. El resultado es que
una de cada diez empresas, al momento de ejecutar la encuesta, senala que tienen contratados uno o mas
trabajadores en situacion de discapacidad. Consistentemente con lo que se presenta en tabla 2 el mayor
porcentaje se concentra entre la grande y mediana empresa.
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Tabla 3
Porcentaje de empresas con trabajadores en situacion de discapacidad
contratados directamente, segiin tamaio de empresa

Tamano de empresa Porcentaje

Gran empresa 65,6%
Mediana empresa 231%
Pequefia empresa 5,6%
Microempresa 3,6%
Total empresas 10,1%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Estas medidas son consistentes con la obligacion establecida por la ley que se enfoca en empresas sobre
los 100 trabajadores, aplicando a parte de las medianas empresas y la totalidad de las grandes. Porcentaje
que va disminuyendo en la medida que se reduce el tamano de la empresa. Esto podria deberse en parte
a que la Ley N° 21.015, de 15 de junio de 2017, que incentiva la inclusion de personas con discapacidad
al mundo laboral, dispone que las empresas de 100 o mas trabajadores deberan contratar o mantener
contratados, segln corresponda, al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean asignatarias de
una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, en relacion al total de sus trabajadores, pero
el articulo quinto transitorio de la misma ley exime durante el primer ano de vigencia del texto legal a las
empresas de 100 y hasta 199 trabajadores, por lo cual dicha obligacion se concentro durante ese primer
ano de vigencia de la ley (abril 2018-marzo 2019) en las grandes empresas, esto es, empresas de 200 o
mas trabajadores.

Finalmente, en la tabla 4 se aprecia que un 12,4% (cerca de 9.834 empresas) cuenta con algln tipo de
politica de contratacion para favorecer la inclusion de este grupo de trabajadores. También evidencia que
es la gran empresa (mas de la mitad) la que ha dado mayores pasos en la incorporacion de contratacion,
medidas y politicas en favor de las personas en situacion de discapacidad.
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Tabla 4
Porcentaje de empresas que cuentan con politica de contratacion de
trabajadores en situacion de discapacidad, segliin tamaio empresa

Cuenta con po litica contratacion

e e _“

Gran empresa 56,5% 43,5% 100%
Mediana empresa 199% 80,1% 100%
Pequefa empresa 8,6% 91,4% 100%
Microempresa 92% 90,8% 100%
Total 12,4% 87,6% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

5.3 Consideraciones finales

En materia de inclusion laboral, se puede observar que las empresas han ido asumiendo el desafio de la
plena integracion de las personas de grupos de la poblacion menos favorecidos. Los datos evidencian
clertos pasos para la inclusion de estos grupos que han sido, historicamente, postergados de las opor-
tunidades que ofrece el mundo del trabajo. Sin embargo, también muestra el camino que queda por
recorrer para consolidar la plena inclusion, por ejemplo, entre los grupos de diversidad sexual, situacion
de discapacidad y quienes estan en rehabilitacion por consumo de drogas o alcohol o bien son reclusos o
ex reclusos.

Finalmente, la encuesta entrega algunas pistas sobre el efecto en las grandes vy, gradualmente, en las
medianas empresas de la puesta en marcha desde el 1 abril 2018 de la Ley N© 21.015; queda pendiente
para futuros estudios explorar, por ejemplo, en los desafios que esta normativa ha significado para las
empresas ya no solo para las grandes sino también para las pequefas. Ademas de indagar de qué forma
este tipo de contratacion, se ha traducido, posteriormente, en una integracion efectiva de este grupo de
trabajadores a las empresas. Mas alla de incentivos que puedan estar presentes en las normas respectivas,
el impulso clave para avanzar en la inclusion, sobre todo de estos grupos, es la dimension cultural que
apalanque la institucional.
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6.1 Organizaciones sindicales

En tanto medio de representacion y defensa de los intereses profesionales y econémicos de los traba-
jadores, la organizacion sindical desempefa un importante rol en el equilibrio de las relaciones laborales.
Entre otras funciones, vela por los derechos emanados de los contratos individuales, canaliza las aspira-
ciones comunes, establece acuerdos con la parte empleadora y cautela su cumplimiento.

La Encla es la principal fuente de informacion disponible en Chile para caracterizar el lugar que los
sindicatos ocupan en las empresas y dar cuenta de la relevancia de su accion para promover el bienestar
de los trabajadores y la construccion de relaciones laborales equitativas. Sus datos complementan los
registros administrativos que la Direccion del Trabajo recaba en el ejercicio de sus funciones, rescatando
las experiencias y opiniones de empleadores, representantes sindicales y trabajadores sin afiliacion
sindical. Para algunos asuntos, los empleadores son consultados sobre el conjunto de sindicatos que se
han constituido en sus empresas y, para otros, se toma como ejemplo lo que ocurre con el sindicato mayo-
ritario®. La informacion provista por los dirigentes contribuye a perfilar la manera en la que los sindicatos
mas numerosos estan conformados, conocer los recursos de que disponen y analizar sus repertorios de
accion, tanto dentro de la empresa como fuera de sus margenes. Los trabajadores que se desempefan en
empresas sin sindicato, a su turno, aportan relevante informacion acerca de las razones que contribuyen
a explicar uno de los rasgos distintivos del sistema de relaciones laborales chileno: la ausencia de organi-
zacion sindical en la mayoria de las empresas.

El subcapitulo se estructura en seis partes. La primera, examina la presencia de organizaciones sindicales
en las empresas. La segunda, esboza caracteristicas de la estructura interna de los sindicatos mayori-
tarios, aportando antecedentes sobre el perfil de sus afiliados. La tercera parte identifica una serie de
capacidades y recursos organizacionales que permiten caracterizar la posicion de fortaleza o debilidad en
la que se encuentran los sindicatos. La cuarta parte trata los repertorios de accion sindical en torno a tres
tipos de actividades: aquellas de representacion y defensa de los trabajadores que han visto vulnerados
sus derechos, otras referidas a la participacion social y politica del sindicato y aquellas asociadas con el
bienestar de sus afiliados. La quinta parte describe la relacion entre el empleador y el sindicato. Se cierra

36  Para simplificar la lectura, en adelante se hablara de los sindicatos “mayoritarios” aunque los indicadores refieren tanto a
aquellos que se desenvuelven en contextos en los que no existe otro (73,1%), como a aquellos constituidos en empresas en
las que hay mas de uno (26,9%).
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el tratamiento del tema con una serie de consideraciones que ponen en perspectiva los hallazgos que la

Encla

2019 aporta en materia de organizaciones sindicales.

6.1.1 Presencia de organizaciones sindicales en las empresas

Para contextualizar el analisis de la presencia de sindicatos en las empresas cabe sefalar que en 2018 los

regist

ros administrativos de la Direccion del Trabajo indicaban que en Chile existian 9.204 sindicatos de

trabajadores dependientes®” activos®. Esta cifra representaba un incremento del 24,9% en relacion con lo

regist

rado diez anos antes (Direccion del Trabajo, 2020a). Segln la misma fuente, desde 2009 el nimero

de estos sindicatos ha aumentado de manera sostenida, fenomeno que, de la mano del incremento de la

pobla

cion afiliada, ha sido interpretado por algunos como sefal de un proceso de robustecimiento sindical

(Direccion del Trabajo, 2012). Otros, en cambio, dando cuenta del bajo nimero de afiliados por sindicato y

de su
tiene

corta trayectoria, ponen mas bien el acento en los efectos negativos que un sindicalismo de empresa
para el ejercicio de los derechos colectivos (Duran y Galvez, 2016).

En sus distintas versiones, la Encla ha sefialado que solo en una reducida parte de las empresas los traba-
jadores se han dado una organizacion sindical que los represente. Desde la medicion de 2006, la proporcion
de empresas con sindicato registrada a través de la encuesta no ha superado el 8%, cuestion que, mas alla
de los cambios metodologicos implementados, ratifica que la baja presencia de sindicatos en los centros
de trabajo puede considerarse una caracteristica propia del sistema de relaciones laborales chileno. Si en

2006

la encuesta estimaba en 8% este indicador, en 2008 lo situ6 en 5,1% y en 2011, en 7,8% (Direccion

del Trabajo, 2007, 2009, 2012). En 2014 la proporcion de empresas con sindicato alcanzo al 6% 39y en 2019,
al 6,3%.

38

39
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Sindicatos de empresa (aquel que agrupa a trabajadores de una misma empresa), establecimiento (aquel que agrupa a traba-
jadores de un mismo establecimiento), interempresa (aquel que agrupa a trabajadores de dos 0 mas empleadores distintos)
y de trabajadores eventuales y transitorios (aquel constituido por trabajadores que realizan labores bajo dependencia o
subordinacion en periodos ciclicos o intermitentes), entre otros (como los comunales o regionales).

Todo aquel sindicato que posee directiva vigente, con eleccion comprobada mediante acta de eleccion o documento que
acredite la cantidad de socios y eleccion de dirigente sindical. De no tener directiva vigente, se le define como activo si ha
transcurrido menos de un afo desde el término de vigencia de la Gltima directiva. Del mismo modo, se considera activo al
sindicato que en el Gltimo afio haya efectuado alguna actividad que denote tal condicion, como una reforma de estatutos o
afiliacion de socios.

Este dato corresponde a un procesamiento especial de la Encla 2014 no publicado en su informe de resultados. En esa opor-
tunidad, el informe incluyd indicadores relativos al subconjunto constituido por las unidades productivas de diez o mas tra-
bajadores y circunscribio el analisis a los sindicatos de empresa o establecimiento activos. En consecuencia, no son
comparables con los que aqui se exponen.



RELACIONES LABORALES

6.1.1.1 Diferencias en la presencia de sindicatos segln tamano, zona en
la que se ubica la casa matriz y actividad econdomica de la empresa

El porcentaje de empresas con sindicato (6,3%), equivalente a 4.987 empresas, varia segln el tamafio,
emplazamiento geografico y rama de actividad econémica de las empresas. La presencia de sindicato en

las empresas disminuye conforme lo hace su tamafo. Asi, mientras en las grandes es mayoritaria
(55,5%), en las medianas resulta infrecuente (17,8%) y en las de menos de 50 trabajadores, excepcional

(1,7%).

Del conjunto de empresas en las que no habia sindicato activo en 2018 (93,7%), sobresale el segmento
de aquellas en las que, segln lo informado por sus trabajadores, nunca ha habido sindicato. Esta
realidad es mas prevalente mientras mas pequena es la empresa. Es asi como trabajadores de
pequenas y microempresas declaran en un 96,0% que nunca ha existido sindicato en la empresa,
en las medianas empresas este indicador es del 91,4%, y en las grandes empresas, de un 85,9%.

Tabla 1

Distribucion porcentual de empresas sin sindicato activo por existencia pasada de sindicato,

segin tamaio

. . _ Mediana Pequenay Total de
Existencia de sindicato Gran empresa .
empresa microempresa empresas

Nunca ha existido sindicato 85,9% 91,4% 96,0% 95,3%
Existio sindicato anteriormente 9.2% 7.4% 1.8% 2.5%
No se sabe si existio sindicato 4,9% 1.2% 2,2% 2.2%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores.
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Tal como se ha apuntado en versiones previas de la Encla, los sindicatos se concentran en las empresas con
50 o mas trabajadores . En 2018 el 39,0% de aquellas en las que se habfa constituido una
organizacion sindical eran grandes, el 38,4% medianas y el 20,7% pequeas 41.

Considerando la zona geografica en la que se ubica la casa matriz de las empresas, puede verse que
la presencia de las organizaciones sindicales es acotada en todo el pais. La tabla 2 aporta detalles.

Tabla 2
Porcentaje de empresas con sindicato activo, seglin zona en la que se encuentra
su casa matriz

Zona*? Porcentaje
Norte Grande 41%
Norte Chico 4,8%
Zona Centro 7,0%
Centro Sur 5.7%
Sur 4.2%
Austral 55%
Total 6,3%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

La clase de actividad que desarrolla la empresa esta asociada con la presencia de sindicato. En algunas
agrupaciones de actividad economica el porcentaje de empresas con sindicato, aun siendo minoritario,

mas que duplica el 6,3% del total nacional. La tabla 3 expone estos antecedentes.

40  Eltamafio de empresa se define a partir de la cantidad de trabajadores considerando como microempresa aquella entre 5y
9 trabajadores, pequena entre 10 y 49, mediana entre 50 y 199 y grande, de 200 y mas trabajadores.

41  ElnOmero de microempresas con sindicato registrado en la Encla 2019 es tan bajo que no existen observaciones suficientes
para realizar una estimacion a ese nivel. En consecuencia, a lo largo de esta seccion, la realidad de los sindicatos de microem-
presas se analizara de manera conjunta con la de aquellos constituidos en las empresas pequefas.

42 Las agrupaciones regionales o zonas para esta version de la encuesta agrupan las siguientes regiones: Norte Grande (Arica
y Parinacota, Tarapaca y Antofagasta), Norte Chico (Atacama y Coquimbo), Zona Centro (Valparaiso, Libertador General
Bernardo O’'Higgins y Metropolitana), Centro Sur (Del Maule, Nuble y Biobio), Zona Sur (Araucania, Los Rios y Los Lagos), Zona
Austral (Aysén del General Carlos Ibafiez del Campo, Magallanes y la Antartica chilena).
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Tabla 3
Porcentaje de empresas con sindicato activo, segiin agrupacion de ramas de actividad econémica

Agrupacion de ramas de actividad econémica Porcentaje

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca! 25%
Explotacion de minas y canteras 14,1%
Industrias manufactureras 11,3%
Suministro dg electricida.d’, gas, vapor y aire acondicionlado;'?uministro de agua; Evacuacion 24.8%
de aguas residuales, gestion de desechos y descontaminacion '

Construccion™ 6,3%
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos automotores, motocicletas 2,9%
Transporte y almacenamiento; Informacion y comunicaciones 6,3%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 2.3%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 7.3%
Actividades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios administrativos y 42%
de apoyo '

Ensefanza 14,5%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 8,6%
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de servicios 59%
Total 6,3%

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien la
consignamos, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Cuatro agrupaciones de ramas de actividad economica sobresalen por la mayor proporcion relativa de
empresas con sindicato. En orden decreciente, son Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondi-
cionado; Suministro de agua; Evacuacion de aguas residuales, gestion de desechos y descontaminacion
(24,8%), Ensefanza (14,5%), Explotacion de minas y canteras (14,1%) e Industrias manufactureras (11,3%).
Aunque con variaciones en el orden de prelacion, en las Gltimas versiones de la Encla estas ramas de
actividad se han situado también sobre los dos digitos.

6.1.1.2 Factores vinculados a la baja presencia de sindicatos en las empresas

Ante el escenario descrito, cabe preguntarse por los motivos de la baja presencia sindical en Chile. La
consulta realizada a los trabajadores de empresas sin sindicato da interesantes luces para dimensionar la
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magnitud del impulso a organizarse colectivamente e identificar tanto las acciones emprendidas como
los obstaculos que enfrentan.

En 2.177 empresas sin sindicato hubo trabajadores que intentaron darse una organizacion que los repre-
sentara en el afo previo a la aplicacion de la encuesta?. Esta cifra, equivalente al 3% de las empresas sin
sindicato, mas que triplica la de los 675 sindicatos dependientes efectivamente constituidos en 2018 en el
pais (Direccion del Trabajo, 2020b). En consecuencia, puede afirmarse que, si bien representa un porcentaje
bajo respecto del total de empresas donde los trabajadores pudieron organizarse sindicalmente, da cuenta
de un significativo impulso hacia la creacion de sindicatos.

Mientras en el 2,4% de las pequefias y microempresas hubo intentos por constituir un sindicato, este
porcentaje sube a 5,9% en las medianas y a 7,8% en las grandes. Del total de empresas en las que hubo
intentos por constituir sindicato la gran mayoria corresponde al segmento de pequefas y microempresas
(71,2%), las medianas representan el 23,4% y las grandes, el 5,4%.

Puesta en perspectiva la magnitud de los intentos de constituir sindicato, la tabla 4 permite identificar qué
acciones concretas llevaron a cabo los trabajadores para conseguirlo.

Tabla 4
Porcentaje de empresas sin sindicato en las que en el Gltimo aino
hubo intentos para formar uno, por tipo de intento

Se converso la posibilidad entre los compaferos de trabajo 995%
Se planteo la idea al duefio de la empresa 11,4%
Se convocd a una asamblea constitutiva, pero no llegaron suficientes trabajadores 96%
Se redactaron los estatutos del futuro sindicato 54%
Otro tipo de intento 3,9%

Nota:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores

Conversar entre los companeros acerca de la posibilidad de darse una organizacion constituye lo que
podria considerarse el primer requisito para conseguirlo y es lo que ocurrio casi en todas las empresas en
las que hubo intentos de sindicacion. En alrededor de una de cada diez empresas, junto con compartir la
idea con sus pares, los trabajadores dieron un paso mas, comunicandoselo al propietario de la empresa

43 Este periodo cubri6 parte de 2018 y parte de 2019.
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0, incluso, llegando a convocar una asamblea constitutiva. Es del caso apuntar que el deber de informar
a la administracion de la empresa es, de acuerdo a lo que establece el Codigo del Trabajo, posterior a la
constitucion de la organizacion*4, En tal sentido, el que los trabajadores planteen a su empleador la posi-
bilidad de conformar un sindicato puede ser interpretado como una muestra de su voluntad de transpa-
rentar sus intenciones o bien, como una sefal de su desconocimiento de la norma. Lo que st antecede a la
constitucion de un sindicato es la redaccion de sus estatutos, puesto que estos deben ser aprobados en la
asamblea que se convoca para tales efectos*,

Teniendo estos antecedentes a la vista, el impulso hacia la constitucion de sindicatos registrado es, a
todas luces, relevante. Para tener una idea de lo que hubiese podido significar, las siguientes estimaciones
resultan ilustrativas. El porcentaje de empresas con sindicato hubiese pasado de 6,3% a 90% vy, aunque
las diferencias constatadas segln tamafio de empresa se hubiesen mantenido relativamente estables, en
todos los segmentos se habria verificado un alza (de 55,5% a 58,8% en la gran empresa, de 17,8% a
22,5% en la medianay de 1,7% a 4,1% en el conjunto conformado por la pequefa y microempresa).

Para avanzar en el esclarecimiento de los factores que pueden vincularse a la escasa presencia sindical en
las empresas que operan en Chile, en o que sigue, se analizan datos que describen el entorno en el que se
dan los intentos de los trabajadores por darse una organizacion. La tabla 5 expone Los tipos de discrimi-
nacion de la que pueden ser objeto quienes son proclives a sindicarse.

44  Elarticulo 225 del Codigo del Trabajo establece que el directorio sindical debe comunicar por escrito a la administracion de la
empresa la celebracion de la asamblea de constitucion, la némina del directorio y quienes dentro de él gozan de fuero. Dicha
comunicacion debe realizarse dentro de los tres dias habiles laborales siguientes al de la asamblea de constitucion.

45  Articulo 221 del Codigo del Trabajo.
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Tabla 5

Porcentaje de empresas sin sindicato en las que los trabajadores presenciaron o
conocieron actitudes discriminatorias por intento de sindicalizacion y opinion sobre
los sindicatos durante 2018, segiin existencia de intentos de formar un sindicato

Empresas
Empresas en en [as que
las que hubo 1o hubo Total de
Tipo de discriminacion y agente que la ejerce intentos et empresas
de formar sin sindicato
_ de formar
sindicato .
sindicato
Discriminacion por opinion sobre los sindicatos entre los
. porop 26,4% 2,1% 2,8%
trabajadores
D]scrlmlnac1on por oplmc[)l? sobre los sindicatos de parte de los 22.8% 13% 2,0%
directivos de la empresa
iscriminacion por inten indicalizacion entr
Discriminacion por intento de sindicalizacion entre los 205% 0.1% 0.7%
trabajadores
D]scrlmlnac1on por lntenEc]) de sindicalizacion de parte de los 16.0% 0.1% 0,6%
directivos de la empresa
Algln ti iscriminacion vin mas sindi ,
lgln tipo de _dlsc iminacion vi culad[g atemassi dlcales_ de 42.6% 2.8% 4,0%
parte de los directivos de la empresa™ y/o entre los trabajadores

Nota:

[1] Por directivos se entiende a quienes ejercen posiciones en la empresa que van desde supervisores directos hasta gerentes o duefios, pasando
por mandos medios y administradores.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores.

Aungue segln los datos levantados a través de la Encla 2019 la discriminacion laboral esta presente en
una baja proporcion de empresas, aquella que aparece vinculada a temas sindicales constituye una de
sus manifestaciones mas prevalentes. En la tabla 5 se aprecia que, si bien en el conjunto de empresas
sin sindicato su incidencia es muy acotada, cuando se hace la distincion entre empresas en las que hubo
intentos de sindicalizacién y empresas en las que no los hubo, la diferencia resulta sustantiva. En el 42,6%
de aquellas empresas en las que los trabajadores intentaron organizarse en un sindicato hay indicios de la
existencia de discriminacion de parte de los pares y/o directivos por temas asociados a la sindicalizacion.
Esto da cuenta de entornos laborales que, lejos de ser neutros respecto de la constitucion de organiza-
ciones sindicales, pueden instalar legitimas aprensiones entre quienes tengan interés en sindicarse. Los
datos expuestos sefialan que las actitudes discriminatorias provienen tanto de los pares como de quienes
ocupan posiciones de mayor jerarquia. Si se le estima con independencia del agente que la ejerce, en
las empresas en las que hubo intentos de organizarse colectivamente, la discriminacion por opinion
sobre los sindicatos alcanza al 39,8% y la discriminacion por intento de sindicalizacion, al 29,6%.

A continuacion, se analizaran las razones por las que no se ha constituido sindicato en las empresas, de
acuerdo con lo informado por los trabajadores. La tabla 6 expone sus respuestas.
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Tabla 6
Distribucion porcentual de empresas por principal razon por la que no se ha
formado un sindicato, segiin existencia de intentos de formar un sindicato

Empresas en

.. > Empresas en las que Total de
Principal razon por la que no se ha formado las que hubo .
. . no hubo intentos de empresas
sindicato intentos de formar . .
. formar sindicato sin sindicato
sindicato

N.o h.ay interés porque no ven la utilidad del 142% 41.6% 40,9%
sindicato
No se ha logradq reunir el nimero minimo de 30,0% 30.1% 30,1%
personas que exige la ley
Los trabajadores y las trabajadoras creen que
obtienen mas beneficios de parte de la empresa 16% 13,2% 12,9%
no estando sindicalizados
Temor a que haya despidos 197% 4,8% 5,2%
Temor a represalias laborales 298% 1,4% 2,2%
La empresa hostlga alos traba]adoresAy a las 12% 0.2% 0,2%
trabajadoras que intentan formar un sindicato
Otrarazon 3,5% 8,7% 8,5%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores.

En cuatro de cada diez empresas la principal razon para que no se haya constituido un sindicato es el
desinterés de los trabajadores. Esta razon pierde peso explicativo en las empresas donde hubo intentos
de constituir sindicato: en ellas, el temor se configura como el motivo principal (495%) y el desinterés se
reduce al 14,2%. Este hallazgo es consistente con lo que muestran las cifras sobre discriminacion laboral
antes referidas y contrasta con la escasa relevancia que el temor parece tener en las empresas donde
no hubo intentos de constituir sindicato (6,2%). Si al temor que experimentan los trabajadores se suma
el hostigamiento a quienes intentan organizarse, puede verse que mas de la mitad de estos centros de
trabajo parecen no dar garantia de que el derecho de sindicacion pueda ejercerse libremente y sin correr
riesgos.

El Codigo del Trabajo, a fin de facilitar la constitucion de sindicatos de empresa o establecimiento en
aquellas empresas en las que no exista uno vigente, establece que se requerira de al menos ocho traba-
jadores, debiendo completarse en el plazo de un afio el quorum exigido conforme al tamafio de empresa“s,

46  Enempresas con 51 o mas trabajadores se requiere un minimo de 25 trabajadores que representen, a lo menos, el 10% del
total de quienes prestan servicios en ella y, en empresas con 50 0 menos trabajadores, un minimo de ocho trabajadores que
representen, a lo menos, el 50% del total. En empresas con mas de un establecimiento se requiere un minimo de 25 traba-
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Para los restantes tipos de sindicatos, el minimo es de 25 trabajadores. Pues bien, la mencion a la dificultad
para alcanzar el quorum exigido por la ley se da en el 30% de las empresas y tiene mayor incidencia en
las de menor tamafio (36,5% en la microempresa, 31% en la pequefia, 13,8% en la mediana y 4% en la
grande).

En suma, puede afirmarse que, pese al impulso hacia la constitucion de organizaciones sindicales
registrado por la Encla 2019 existen barreras dificiles de sortear. En las empresas donde los trabajadores
desarrollaron acciones para darse una organizacion el principal obstaculo es lo que podria considerarse un
entorno hostil para el despliegue sindical, toda vez que la mayoria percibe importantes riesgos asociados
y que el nivel de discriminacion relativa a temas sindicales es superior al 40%. En las empresas donde no
hubo intentos de constituir sindicato la principal barrera parece ser el desconocimiento de la utilidad que
puede prestar.

La Encla 2019 provee otros antecedentes que permiten complementar la mirada acerca de los factores
que subyacen al bajo nivel de instalacion de las organizaciones sindicales en las empresas. En las empresas
sin sindicato donde alguna vez hubo uno (2,5% del total de empresas sin sindicato) se consultd a los
trabajadores por la razon por la que dejo de existir. El motivo mencionado con mayor frecuencia es la
debilidad interna de la orga- nizacion, seguido de la disminucion del nimero de adherentes. Le siguen las
razones asociadas a la accion de la parte empleadora: el término del vinculo laboral de las personas
sindicalizadas y las presiones que el empleador ejercio en contra del sindicato.

6.1.1.3 Trabajadores que se desempenfan en
empresas en las que existe sindicato

El 48,0% de los trabajadores contratados directamente en empresas con cinco o mas empleados
se desempena en contextos en los que hay al menos un sindicato activo (2.324.282 personas). Este dato
puede tener distintas lecturas desde la perspectiva del margen que tienen para incrementar su
membresia o del impacto que estas organizaciones pueden tener en las condiciones de trabajo y en la
promocion de los derechos laborales de una base mas amplia que la de los sindicalizados.

Por una parte, vemos que la afiliacion tiene un amplio espacio para crecer alli donde existe sindicato,
dado que solo en el 25,8% de las empresas con sindicato éste afilia a la totalidad de los trabajadores.
Esto pone sobre la mesa al menos tres asuntos centrales. El primero, el de los motivos por los que los
trabajadores deciden afiliarse, no afiliarse o desafiliarse de los sindicatos existentes. El segundo, el de los
mecanismos que los sindicatos emplean o podrian emplear para aumentar su membresia. El tercero, el
de los obstaculos que se imponen al ejercicio de la libertad sindical en ciertos contextos laborales. Como

jadores que representen, a lo menos, el 30% del total de trabajadores del establecimiento. Siempre podran constituir un
sindicato de empresa 250 trabajadores o mas, cualquiera sea el porcentaje que representen. Para mayor detalle, ver articu-
lo 227 del Codigo del Trabajo.
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se expuso en el capitulo de Derechos Fundamentales, la practica antisindical mas recurrente es, preci-
samente, obstaculizar la afiliacion, situacion de la que da cuenta el 21,7% de los dirigentes sindicales*’.

Por otra parte, el hecho de gue casi la mitad de los trabajadores se desempenfe en contextos en los que
hay sindicato hace ver que el impacto de la accion de estas organizaciones es, al menos potencialmente,
bastante mas amplio del que podria suponerse si solo se considera que estan presentes en el 6,3% de as
empresas. Esto, porque los sindicatos suelen abogar por el mejoramiento de condiciones de trabajo que
pueden favorecer tanto a sus socios como a quienes han optado por no serlo. Un mecanismo para ello,
contemplado en el Codigo del Trabajoas, es la extension de beneficios. Esto consiste en la entrega parcial
o total de lo pactado en un instrumento colectivo a los trabajadores de la empresa o establecimiento que
no forman parte del sindicato que los negocid, previo acuerdo entre las partes implicadas. Como se analiza
en el subcapitulo dedicado a la negociacion colectiva, la extension de beneficios impacta en el 7,2% de
los trabajadores de empresas con sindicato.

La proporcion de trabajadores que se desempefan en empresas con sindicato activo varia segln su
tamano: alcanza al 74,0% en las grandes empresas, al 21,9% en las medianas y al 2,9% en el conjunto
de pequenas y microempresas. Este indicador es 4,6 puntos porcentuales mas elevado en el caso de las
mujeres que en el de los hombres (50,8% y 46,2%, respectivamente).

6.1.2 Trabajadores afiliados a las organizaciones sindicales

Los registros administrativos de la Direccion del Trabajo indican que la poblacion afiliada a sindicatos de
trabajadores dependientes ha aumentado de manera sostenida a contar de 2001. Entre 2001y 2018 se ha
verificado un alza del 124,2%, pasando desde 466.138 a 1.045.300 personas (Direccion del Trabajo, 2020a).
Este fenomeno ha ido acompanado del incremento de la tasa de sindicalizacion*® que paso de 14,6% en
2001 a 20,6% en 2018, impulsado fundamentalmente por la mayor sindicalizacion femenina.

Al igual que la fuerza de trabajo asalariada del sector privado, la poblacion sindicalizada se distribuye
desigualmente segln sexo. En 2018 el 57,8% de los afiliados a los sindicatos de trabajadores depen-
dientes eran hombres, en tanto que el 42,2% eran mujeres (Direccion del Trabajo, 2020b).

47 De acuerdo con lo informado por los representantes sindicales, obstaculizar la sindicalizacion es una practica mas extendida
en las empresas medianas que en las restantes. Si en este segmento la proporcion que advirtio la existencia de esta practica
antisindical durante 2018 alcanz6 al 27,5%, en el conjunto de pequefias y microempresas se situd en 196% y en las grandes
empresas llegd al 17,1%.

48 Articulo 322 del Codigo del Trabajo.

49  Tasa que incluye a asalariados del sector privado y personal de servicio doméstico y excluye a los asalariados del sector pa-
blico. No considera sindicatos independientes.
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6.1.2.1 Participacion de mujeres y hombres en los sindicatos mayoritarios

De acuerdo con los datos provistos por la Encla 2019, en el grueso de las empresas los sindicatos mayo-
ritarios afilian tanto a mujeres como a hombres (76,1%). Su distribucion porcentual se inclina en favor de
estos ltimos: dos de cada tres socios son de sexo masculino.

Pese a la creciente incorporacion de mujeres a los sindicatos, la composicion de las directivas esta todavia
lejos de traducir tal impulso en un acceso paritario a cargos de representacion y toma de decision. Como
se aprecia en la tabla 7, si se considera al subconjunto de empresas en las que el sindicato mayoritario
tiene afiliacion femenina y masculing, y donde hay alguna persona asumiendo os principales cargos de
representacion, el acceso a estos difiere segln sexo.

Tabla 7
Distribucion porcentual por sexo de las personas que ejercen los principales
cargos directivos de los sindicatos mayoritarios, segin cargo'!!

Presidenta o presidente 31,2% 68,8% 100%
Secretaria o secretario 445% 55,5% 100%
Tesorera 0 tesorero 36,9% 63,1% 100%

Nota:

[1] Se consideran Gnicamente aquellas empresas en las que existe afiliacion sindical femenina y masculing, y en las que hay alguna persona ejer-
ciendo el cargo de representacion sindical correspondiente.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Ast, en las empresas cuyo sindicato mayoritario tiene la alternativa de elegir a una mujer o a un hombre
como representante, la mayoria de as veces se decide asignar esa responsabilidad a un hombre, cual-
quiera sea el cargo del que se trate. El Gnico cargo en el que la distribucion por sexo es paritaria es el
de secretaria. Se trata, precisamente, de aquéel que hace notar la persistencia de los estereotipos segin
los que las mujeres poseerian atributos “naturales” que favorecerian su desempefio: su disposicion para
ocuparse del bienestar de los demas y su habilidad para organizar y atender a los detalles, ambos, favo-
recidos por su socializacion de género. El desigual acceso a posiciones de liderazgo debe ser analizado
tanto desde la perspectiva de la cultura organizativa de los sindicatos como desde las dificultades y
oportunidades que mujeres y hombres encuentran para conciliar, entre otras, sus jornadas laborales, sus
responsabilidades domésticas y de cuidados, y las exigencias que el ejercicio de la funcion sindical supone.
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6.1.2.2 Participacion de personas de nacionalidad
extranjera en los sindicatos mayoritarios

En 2019 la Enclaincluyo por primera vez preguntas para estimar la participacion de personas extranjeras en
las organizaciones sindicales de base. Ellas constituyen el 4,8% de quienes integran los sindicatos mayori-
tarios. Su participacion en las directivas de estos sindicatos se hace presente en el 3,3% de las empresas
y en el 6,1% de aquellas cuyo sindicato mayoritario afilia tanto a chilenos como a personas de otra nacio-
nalidad. Para dimensionar mejor su incipiente incorporacion en estas organizaciones cabe sefialar que, al
30 de noviembre de 2018, el porcentaje de personas de nacionalidad extranjera contratadas directamente
por las empresas ascendia a 6,4% y que tres de cada cuatro empresas con sindicato activo contrataban
directamente a personas extranjeras.

6.1.3 Fortaleza de las organizaciones sindicales

La fortaleza de los sindicatos, entendida como su capacidad de instalar sus demandas, contrarrestar la
asimetria que comporta la relacion capital - trabajo y promover con éxito los intereses de sus miembros,
se relaciona con maltiples factores. Entre ellos, pueden mencionarse el contexto normativo y economico
en el que se desenvuelven, y la propia accion sindical.

6.1.3.1 Capacidad de los sindicatos para integrar al
conjunto de los trabajadores de la empresa

Un primer aspecto relevante para calibrar la fortaleza sindical es la capacidad de las organizaciones de
trabajadores para integrar a quienes se desempenan en la empresa, constituyendo una Unica instancia
de representacion ante el empleador. En la mayoria de las empresas con sindicato existe solo uno. Para
identificar las diferencias que se dan segln el tamano de la unidad economica, la tabla 8 aporta detalles.
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Tabla 8
Distribucion porcentual de empresas con sindicato en 2018,
segin cantidad de sindicatos, por tamaiio de empresa

Tamano de empresa Un sindicato Dos o mas sindicatos m

Gran empresa 45,9% 54,1% 100%
Mediana empresa 84,8% 15,2% 100%
Pequena y microempresa 95,8% & 100%
Total de empresas 73,1% 26,9% 100%

Nota:

[1] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Si bien en el 73,1% de las empresas los trabajadores se encuentran organizados en un Unico sindicato,
este cuadro cambia segln el tamafio de la empresa. Practicamente en la totalidad de las pequefias y
microempresas solo existe un sindicato (95,8%), porcentaje que baja a 84,8% en las medianas. En las
grandes empresas la situacion es distinta: en la mayoria (54,1%) se ha constituido mas de un sindicato.

6.1.3.2 Relacion entre los sindicatos constituidos en la empresa

Cuando un sindicato se presenta como el Gnico interlocutor frente al empleador puede suponerse que su
posicion se beneficia de ello en la medida que constituye la voz que representa a todos los trabajadores
organizados. Esto no significa que la pluralidad sindical constituya de suyo una sefial de debilidad puesto
que, tal como lo refleja la tabla 9 el caracter de la relacion entre los sindicatos puede dar lugar a distintos
escenarios.
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Tabla 9
Distribucion porcentual de empresas en las que hay mas de un sindicato',
seglin existenciay tipo de relacion entre los sindicatos

Existencia y tipo de relacion entre los sindicatos de la empresa Distribucion porcentual

Hay relaciones de cooperacion y solidaridad 38,0%
Hay relaciones de rivalida_d y de competencia (por afiliar socios, por conseguir 6.0%
mejores contratos colectivos, entre otras razones) ’

Hay relaciones tanto de cooperacion como de rivalidad 22,9%
No hay relaciones entre los sindicatos 33,1%
Total 100%

Nota:
[1] Empresas en las que, de acuerdo con la informacion aportada por el representante sindical, habia mas de un sindicato.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

Como se desprende de lo expuesto en la tabla, en el 66,9% de las empresas con mas de un sindicato existe
algln tipo de vinculo entre ellos. De lo manifestado por los dirigentes, resalta el caracter ambivalente de
las relaciones que se entablan. Si bien es cierto, en el 38% prevalece un lazo de solidaridad, en el 22,9% la
cooperacion entre sindicatos coexiste con la rivalidad y en el 6%, prima esta Gltima.

Llama la atencion que en un tercio de las empresas con pluralidad sindical las organizaciones de traba-
jadores no se vinculen entre si. La Encla 2019 no entrega mas antecedentes para determinar si esta
situacion es expresion de un quiebre, de la dificultad para entenderse o del desinterés por articularse,
pero, cualquiera sea el caso, lo cierto es que dificilmente pueda interpretarse como sefal de fortaleza.

En conjunto, estos datos expresan el caracter doble de la fragmentacion sindical a nivel de empresa. De
una parte, la solidaridad entre los colectivos de trabajadores abre la posibilidad de desplegar estrategias
unitarias y/o complementarias en su interlocucion con el empleador y de potenciar tanto sus recursos
como su capacidad negociadora. De otra parte, la fragmentacion pone en una situacion de debilidad a las
organizaciones, en la medida que la rivalidad divide sus fuerzas y la ausencia de vinculos desperdicia los
beneficios que tendria una articulacion virtuosa.

6.1.3.3 Capacidad de los sindicatos para incrementar la afiliacion

Enel 74,2% de las empresas con sindicato las organizaciones podrian incrementar sumembresiay con ello
fortalecer su posicion y capacidad de incidencia. Para sondear en esta realidad, la Encla 2019 consulta a
los representantes sindicales acerca de los motivos por los que no hay mas personas afiliadas al sindicato
mayoritario. La tabla 10 expone los datos obtenidos.
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Tabla 10
Porcentaje de empresas con sindicato, segiin razon por la que no hay mas personas afiliadas

Razon por la que no hay mas personas afiliadas

Sienten temor 393%
No les interesa 30,7%
Ya estan todos sindicalizados 25,8%
Creen que obtienen mas beneficios de la empresa sin sindicalizarse 20,9%
Sienten desconfianza 11,4%
Prefieren ser parte de otro sindicato existente en la empresa 4,8%
Otrarazon 14,5%
Nota:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Las razones que, en opinion de los representantes sindicales, explicarian la dificultad de los sindicatos
mayoritarios para aumentar su nivel de representacion son de distinta naturaleza. Algunas, como el temor
(presente en cuatro de cada diez empresas con sindicato), dan cuenta de las aprensiones de los traba-
jadores frente a la posibilidad de sindicalizarse. Otras razones reflejan la imagen que los trabajadores
tienen del sindicato y de lo que podria significarles adherir a €l; en tal sentido, sobresale la mencion al
desinterés (30,7%), la creencia de que es posible obtener mas beneficios permaneciendo al margen del
sindicato (20,9%) y la desconfianza (11,4%).

6.1.3.4 Recursos organizacionales

Ensuversion 2019, la Encla incorpora por primera vez preguntas acerca de recursos tangibles e intangibles
que los sindicatos gestionan al margen de los facilitados por el empleador. Nos detendremos en cuatro. El
primero dice relacion con la representacion sindical entendida desde el punto de vista asociativo, esto es,
la capacidad de las organizaciones de afiliar a los trabajadores que podrian sindicalizarse (Koller y Martin
Artiles, 2010) y, por extension, el potencial de movilizar a las bases. El segundo recurso se relaciona con la
disponibilidad de un espacio de reunion en el que el sindicato pueda desarrollar sus actividades. El tercero,
se refiere al acceso a asesorias especializadas. El cuarto recurso involucra el establecimiento de redes con
otras organizaciones sindicales o con movimientos sociales.

Considerados conjuntamente, pueden aportar conocimiento y experiencia que apoye la toma de decisiones,
contribuir a estrechar los vinculos entre los socios y disponerlos a actuar segun los fines que determinen.
En tal sentido, el acceso a estos recursos robustece la posicion del sindicato ante el empleador y puede
incidir positivamente en el éxito de sus acciones.
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Un sindicato que afilia a todos los trabajadores de una empresa puede suponerse mas fuerte que uno que
no lo hace porque, sea para establecer acuerdos con el empleador, sea para ejercer presion, cuenta con
el respaldo de las bases organizadas. Como ya lo hemos sefialado, tal escenario se da en el 25,8% de las
empresas con sindicato. En la gran empresa este porcentaje alcanza al 24,9%, en la mediana al 23,8% y
en el conjunto constituido por la pequena y microempresa al 30,9%. Siendo asi, tanto la posibilidad de
que los acuerdos entre los trabajadores y el empleador se canalicen por la via de un Gnico sindicato que
represente a todos, como la de que un sindicato paralice totalmente la empresa, son acotadas.

Un recurso de caracter tangible relevante en la cotidianeidad de la vida sindical es el acceso a una sede u
oficina donde reunirse de manera regular. Dicho espacio facilita la discusion acerca de la agenda sindical,
refuerza la capacidad deliberativa de los afiliados y favorece el ejercicio de la democracia interna. A la
vez fisica y simbolica, la sede se vincula también con la sociabilidad, cohesion y sentido de pertenencia
sindical. Segln los antecedentes aportados por la Encla 2019 en la mayoria de las empresas los sindicatos
mayoritarios contaron con ese recurso. El grafico 1 ilustra la distribucion porcentual de empresas con
sindicato por disponibilidad de este recurso y modalidad de acceso.

Grafico 1
Distribucion porcentual de empresas con sindicato por disponibilidad y modalidad de acceso
a sede u oficinas para la realizacion de actividades del sindicato mayoritario durante 2018

De propiedad de la
organizacion
10,6%

Arrendadas por la
organizacion

No conté con sede 20,4%
sindical u oficinas Failitadas por la
22,0% empresa
35,8%

Facilitadas por otra
organizacion sindical
o social
11,2%

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Como se lee en el grafico 1, en el 78,0% de las empresas con sindicato la organizacion mayoritaria conto
con una sede u oficina en la que realizar sus actividades durante 2018. Solo en una de cada diez empresas
el sindicato mas numeroso cuenta con una sede propia que puede brindarle total autonomia, sin depender
de terceros. En el 35,8% de las empresas con sindicato el acceso a un espacio de reunién esta media-
tizado por la empresa. Esto pone de relieve la importancia que tiene la colaboracion de la empresa en el
guehacer sindical y plantea la pregunta acerca de cuan dependientes pueden llegar a ser las organiza-
ciones de trabajadores del caracter que tenga la relacion con su contraparte.
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Segln los datos de la Encla 2019, en el 56,3% de las empresas con sindicato la organizacion mayoritaria
recibio asesoria externa durante 2018.

Grafico 2

Distribucion porcentual de empresas con sindicato, segiin acceso del sindicato
mayoritario a asesoria externa durante 2018, y porcentaje de empresas en las que
el sindicato mayoritario recibio asesoria externa, segin tipo de asesoria

Recibio asesoria legal || NG ©2 3%

Recibié
algun Recibié asesoria en o
tino d icaci I 35.0%
ipo de comunicaciones
asesoria

externa Recibi6 asesoria o,
56,3% contable I 3377

Recibié otro tipo de . 7.4%
asesoria ’

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Como se aprecia en el grafico 2, de entre los tipos de asesorias a los que acceden los sindicatos mayori-
tarios sobresale la de caracter legal. Del total de empresas en las que el sindicato mayoritario conto con
algln tipo de asesoria, en el 81,7% ésta provino de abogados/as, economistas, socidlogos/as u otros/as
profesionales, en el 80,3% de funcionarios o funcionarias de la Inspeccion del Trabajo y en el 499% de
dirigentes de otras organizaciones sindicales.

Otro asunto abordado en la Encla 2019 es el vinculo que el sindicato mayoritario establece con otras
organizaciones. Este vinculo puede fortalecerlo en varios sentidos, proveyéndole recursos materiales,
organizativos o conocimientos que potencien su accion e influencia. También puede constituir una red de
apoyo que dé resonancia a sus reivindicaciones o lo sostenga ante las dificultades. Siguiendo a Lévesque
y Murray (2010), la relacion con otras organizaciones sindicales, comunitarias 0 movimientos sociales, en
virtud de la diversidad, densidad e intensidad que tenga, contribuye al desarrollo de la agenda sindical, al
logro de sus objetivos e incidencia en procesos de cambio.

A continuacion, exploraremos en qué medida los sindicatos constituidos en las empresas de cinco 0 mas
trabajadores que operan en Chile se insertan en redes de solidaridad externa. La solidaridad externa alude
a "los vinculos horizontales y verticales desarrollados por un sindicato con otros sindicatos, con otros
grupos dentro de la comunidad y con los movimientos sociales” (Lévesque y Murray, 2010, p. 45). En este
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ejercicio®®, sintetizado en la tabla 11, consideraremos los vinculos establecidos por los sindicatos mayo-
ritarios con:

e sindicatos de otras empresas (para compartir informacion, apoyarse en procesos de negociacion
colectiva, en el ejercicio del derecho a huelga, en la elaboracion de petitorios conjuntos, en la
coordinacion para participar en marchas y manifestaciones y/o en la realizacion de otro tipo de
actividades conjuntas)

* alguna organizacion sindical de nivel superior (a través de su afiliacion a una federacion, una
confederacion y/o una central sindical)

* movimientos sociales (mediante la participacion en sus actividades organicas y/o en protestas,
concentraciones o0 marchas convocadas bajo su alero).

Tabla 11
Porcentaje de empresas en las que el sindicato mayoritario se inserta en una red
de solidaridad externa, segiin tipo de organizacion con la que se relaciona

Red de solidaridad externa Efnpresgs c.on un Empresa.s cqn mas de Total de.erﬁpresas
Unico sindicato un sindicato con sindicato
Con sindicatos de otras empresas 44,8% 56,2% 47,5%
Con alguna_orgamzaaon sindical de 26.7% 421% 30,4%
nivel superior
Con movimientos sociales 26,2% 37.7% 28,9%
Algun tipo de red de solidaridad 547% 675% 58.3%

externa

[1] Empresas en las que, de acuerdo con la informacion aportada por el representante sindical, habia mas de un sindicato.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

En (@ mayoria de las empresas con sindicato éste participa de algin tipo de red de solidaridad que puede
fortalecer su posicion en los centros de trabajo y extender su ambito de incidencia mas alld de sus limites
(58,3%). Si en las empresas con un (nico sindicato este porcentaje alcanza al 54,7%, en las empresas con mas de
un sindicato se eleva a 67,5%. De entre las redes que fueron objeto de consulta, la mas extendida es la
establecida con sindicatos de otras empresas. El porcentaje de empresas en las que el sindicato mayoritario
esta afiliado a organizaciones sindicales de nivel superior es bajo: en el 199% pertenece a una federacion, en el
14,2% a una confederacion y en el 16,5% a una central. La afiliacion a alguna de estas organizaciones alcanza
al 30,4%, en tanto que la articulacién con movimientos sociales llega al 28,9%.

Para sintetizar esta seccion, el grafico 3 consolida la informacion relativa al acceso a
recursos que pueden fortalecer la posicion del sindicato, distinguiendo su alcance segln el tamafo de la empresa.

50  Envirtud de los antecedentes disponibles en la Encla, hemos restringido el concepto a los lazos con sindicatos de otras em-
presas, con organizaciones de nivel superior y con movimientos sociales.
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Grafico 3
Porcentaje de empresas en las que el sindicato mayoritario cuenta con recursos
organizacionales que pueden fortalecer su posicion, segiin tamaino de empresa
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Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Los recursos organizacionales a los que acceden los sindicatos mayoritarios estan distribuidos de manera
desigual en las empresas de distinto tamano, pero siguiendo un patron similar. Tanto la capacidad de afiliar
a todos los trabajadores como la posibilidad de contar con una sede u oficina propia exhiben discretas
variaciones segln tamano de empresa. De entre los recursos organizacionales que se estudian en la Encla
2019 la insercion en redes de solidaridad externa es el mas extendido, cuestion que expresa un estilo
de gestion sindical que trasciende los margenes de la empresa en la blsqueda de alianzas que puedan
potenciar su quehacer. La proporcion de empresas en las que el sindicato mayoritario establece vinculos
de solidaridad externa disminuye conforme lo hace su tamano, al igual que la de aquellas en las que el
sindicato recibe asesorias externas.

6.1.4 Repertorios de accion sindical

Los sindicatos desarrollan multiples acciones y actividades que buscan articular los intereses colectivos
de sus afiliados. De este modo, los sindicatos permiten a los trabajadores alcanzar objetivos que, proba-
blemente, no podrian obtener si intentaran alcanzarlos de manera individual y/o aislada (McCarthy vy
Mayer, 1977). Asj, los sindicatos, en este proceso de agregar los intereses individuales han ejecutado,
tradicionalmente, una funcion de representacion y defensa de los intereses y los derechos de sus afiliados.
Junto con ello han elaborado acciones para ir en ayuda y socorro de sus afiliados.
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Los sindicatos realizan maltiples acciones con variados propositos. La Encla 2019 indaga en aquellas
acciones y actividades de ayuda y socorro, recreativas y conmemorativas; otras referidas a la defensa de
derechos y representacion de sus afiliados y, en esta version, se han incorporado preguntas que buscan
explorar en acciones de participacion en el ambito social y politico que van mas alla del espacio de la
empresa. Esto resulta interesante toda vez que la Encla 2019 busca recoger evidencia que de pistas, en
alguna medida, sobre la forma en que los sindicatos pueden haber ido adaptandose a un contexto de
mayor movilizacion social y politica que se ha desarrollado durante la Gltima década tanto en el mundo
como en Chile.

6.1.4.1 Acciones de defensa de los derechos de los
trabajadores realizadas por los sindicatos

Las acciones de representacion y defensa de los derechos de sus afiliados responden a una de las funciones
mas arraigadas entre los sindicatos. En este sentido los dirigentes sindicales encuestados sefnalan en un
72,3% de los casos (tabla 12) que la principal accion realizada por su sindicato en sus empresas fue, durante
el periodo consultado, la de interceder ante el empleador por un trabajador o trabajadora. En tanto, casi
en dos tercios de las empresas con sindicatos, segin estos mismos informantes, se han realizado acciones
para exigir el cumplimiento de las clausulas del instrumento colectivo. Si bien no se puede profundizar
en la forma como se exige este cumplimento, no deja de llamar la atencion este 65% toda vez que las
clausulas acordadas en medio de una negociacion colectiva deben ser respetadas por las partes. Esto
resulta consistente con lo recogido en versiones anteriores de esta encuesta®, sin embargo, advertimos
al lector/a que, a pesar de que esta categoria de respuesta es la misma, hay que considerar las variaciones
que tienen tanto instrumento (cuestionarios) como disefio muestral en la version actual de la encuesta.
De todos modos, Encla 2019 constata que los sindicatos regularmente realizan alguna accion para exigir
el cumplimiento de determinadas clausulas del instrumento colectivo dando cuenta de una practica, al
parecer, habitual en el marco de las relaciones laborales. Cabe hacer notar que casi 8 de cada 10 sindicatos
de empresas grandes, segln los dirigentes sindicales, exigen el cumplimiento de las clausulas; esto puede
resultar llamativo teniendo en cuenta que en este tipo de empresas la presencia sindical es importante y
por lo tanto se esperaria que el respeto al cumplimiento de las clausulas fuera una conducta mas habitual.

Por su parte, l[as denuncias que realizan los sindicatos debido a algln tipo de vulneracion ante diferentes
instancias (p. ej. Inspeccion del Trabajo, tribunales y opinion pablica) alcanzan proporciones bastante
variadas, destacando la denuncia ante la Inspeccion del Trabajo la que fue sefnalada por los dirigentes en
mas de un tercio de las empresas con sindicatos (35,4%). De modo similar a lo que ocurre con las acciones
para exigir el cumplimiento, se da una concentracion mayor de este tipo de denuncias (40,2%) entre las
empresas grandes que cuentan con sindicatos.

51 En 2011 el 62,4% de los dirigentes consultados sefialaban en esa época que una de las acciones principales del sindicato era
exigir el cumplimiento de alguna de las clausulas del instrumento colectivo. En 2014 alcanz6 al 55,2%.
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En sintesis, se puede afirmar que el interceder por un trabajador y exigir el cumplimiento de lo acordado
en el instrumento de negociacion colectiva son acciones regulares y extendidas entre las empresas con
sindicatos, principalmente, entre las grandes empresas. Por su parte, entre las denuncias siguen prevale-
ciendo aquellas presentadas ante instancias formales. En tanto que las denuncias ante la opinion pablica
aparecen como menos habituales, segln los dirigentes. Esto Gltimo, a pesar de representar un porcentaje
menor, podria ser explorado en futuras ediciones de la Encla, por la relevancia que han ido adquiriendo las
denuncias ante la opinion pablica, pero no solo a través de los medios de comunicacion tradicionales como
la prensa (escrita, radio y television) sino mas bien respecto al uso que el sindicalismo le esta dando, por
ejemplo, a las redes sociales.

Tabla 12

Porcentaje de empresas con sindicato en las que el sindicato mayoritario
realizo las siguientes acciones de defensa de los derechos de los
trabajadores durante el afio 2018, segiin tamafio de empresa

Gran Mediana Pequenay Total de
Acciones realizadas por el sindicato
empresa empresa microempresa | empresas

Interceder ante el empleador por un trabajador 88.1% 675% 5350% 72.3%
o trabajadora en particular

EXlg.ll' que la empresa cgmpla alguna clausula 795% 64.8% 405% 65,0%
del instrumento colectivo

Denunoar una vulneracion ante la Inspeccion 402% 31.9% 33.0% 35,4%
del Trabajo

Denunciar una vulneracion en Tribunales 16,8% 8,5% @ 11,4%
D?nt_mOar una vulneracion ante la opinion 6.6% 47% ol 6,0%
pablica

Notas:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

6.1.4.2 Acciones de participacion social y politica realizadas por los sindicatos

Los sindicatos, tal como se menciond al inicio de este apartado, también realizan acciones que responden
a un contexto mas amplio que las relaciones laborales, esto les facilita articularse con otros actores
sociales, a través de distintas formas de participacion social y politica. Entre estas practicas se pueden
distinguir dos tipos®?, y que esta encuesta ha pretendido pesquisar. Por un lado, aquellas instancias que

52  Seentiende que existen mas formas para clasificar este tipo de acciones, sin embargo, en este informe se ha optado por esta
distincion analitica con un prop6sito esquematico para la presentacion de los datos.

168 [l



RELACIONES LABORALES

la autoridad institucional (local y central) ha dispuesto para el dialogo social como, por ejemplo, mesas
de trabajo y reuniones v, por otro lado, las acciones que la literatura ha definido como extrainstitucional
(Della Porta y Diani, 2011), tales como participacién en instancias organicas de movimientos sociales y/o
acciones de protesta. Por lo general, las acciones mas alla de los espacios que propone la autoridad se
desarrollan a través de lazos organicos menos formales, configurandose vinculos horizontales entre los
actores que los componen. En la siguiente tabla se muestran distintas actividades de participacion que
realizan los sindicatos, segin tamano de empresa, distinguiendo dos grupos de actividades, por una parte,
aquellas en las que el sindicato ocupa los espacios institucionales dispuestos por la autoridad y, por otro,
las acciones y los espacios organicos donde los sindicatos comparten y se organizan con otros actores
sociales y politicos, mas alla del espacio de la empresa.

Tabla 13
Porcentaje de empresas con sindicatos en las que el sindicato mayoritario realiz6 las siguientes
acciones de participacion politica y social durante el afio 2018, segiin tamafio de empresa

Gran Mediana Pequenay Total de
empresa empresa microempresa empresas

Acciones realizadas por el sindicato

Participacion en actividades organicas de

o . 35,3% 26,5% 10,4% 26,3%
movimientos sociales
Participacion en mesas de trabajo o reuniones
con autoridades del nivel central (diputados, 26.5% 14.2% ol 19,0%
senadores, ministros, presidentes, Seremis,
entre otros)
Participacion en protestas, concentraciones o 240% 18.9% a2l 17,4%

marchas de movimientos sociales

Participacion en mesas de trabajo o reuniones
con autoridades del nivel local (alcaldes, 16,3% 11,8% @ 14,1%
concejales, intendentes, entre otros)

Presionar a las autoridades del nivel central y/o
local del Estado a través de la movilizacion de 8,8% 6,5% @ 7,6%
los socios del sindicato

Notas:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

La tabla 13 muestra que, en el primer lugar de la lista de acciones, un 26,3% de los entrevistados sefialo
que durante 2018 el sindicato de su empresa realizo alguna actividad de participacion en el marco de
movimientos sociales. Cabe hacer notar que esta pregunta no se realizd en versiones anteriores de la
encuesta, lo que no nos permite indagar en el eventual efecto que pudo haber tenido el contexto de
mayor movilizacion inaugurado desde comienzos de la década (2011), principalmente, con el movimiento
estudiantil del mismo ano. Toda vez que las acciones y reivindicaciones demandadas por este movimiento
que, si bien se detonaron a propo6sito de la urgencia que las materias de educacion requerian, fueron,
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gradualmente, extendiéndose a un abanico mas amplio de actores sociales, entre ellos, los trabajadores
y, especificamente, pertenecientes a sindicato, tanto en instancias organicas®? como otras de accion
politica directa en manifestaciones y marchas. En este Gltimo aspecto, los datos muestran que un 17,4%
de los dirigentes afirma que el sindicato de su empresa ha participado en acciones de movilizacion con
un componente mas disruptivo como acciones de protestas, marchas y/o concentraciones. La literatura
senala que este tipo de acciones no necesariamente repercute en una vinculacion organica directa, sin
embargo, cumplen una funcion de activacion de vinculos mas permanentes en el tiempo (Klandermans,
1997). De este modo, no debiera llamar la atencion que estas cifras estén dando pistas sobre un posible
concatenamiento entre este tipo de acciones. En tanto las actividades de participacion en movimientos se
da en el 35,3% de las grandes empresas y en el 26,5% de las empresas medianas y respecto de acciones
politicas conalgin componente mas disruptivo, como marchas y protestas, casi en un cuarto de las grandes
empresas los sindicatos han realizado este tipo de acciones. Esto se hace mas interesante si se considera
que el 7,6% de los dirigentes sindicales sefialan que su sindicato realizd acciones para presionar a las
autoridades a travées de la movilizacion de sus socios y en el caso de las grandes empresas el porcentaje
aumenta a un 8,8%. Esto podria estar indicando una disposicion entre los sindicatos que optan por este
tipo de acciones, a ejecutar acciones mas alla de los conductos institucionales, toda vez que las movili-
zaciones desarrolladas por otros actores han mostrado cierta eficacia en la obtencion y alcance de sus
objetivos (Kriesi, 1999).

Respecto a los espacios institucionales, casi dos de cada diez (19%) entrevistados indican que su sindicato
ha realizado actividades de participacion en instancias convocadas por autoridades del nivel central. En
tanto el 14,1% de los informantes sefialan que el sindicato mayoritario ha participado en mesas de trabajo
0 reuniones con autoridades locales. En el caso de las grandes empresas los porcentajes aumentan mode-
radamente a un poco mas de un cuarto de los sindicatos que han participado de las mesas con autoridades
del nivel central. En tanto, la participacion en mesas con autoridades del nivel local aumenta a un 16,3%.

En general, los datos proporcionados por esta encuesta muestran que a nivel nacional los sindicatos mayo-
ritarios en las empresas con sindicatos presentan una disposicion a participar, en distintas proporciones,
de los diferentes espacios que el entorno politico ofrece y que, a su vez, se ocupa un repertorio de accion
mas amplio en funcion de las oportunidades que la estructura politica abre para los sindicatos. En este
sentido, cada espacio de participacion sea institucional o en movimientos sociales, es valorado y utilizado
para presionar a las autoridades y para establecer y fortalecer demandas sociales mas alla de la esfera del
mundo del trabajo.

53 Emblematica e ilustrativa puede resultar la mesa social por la educacion conformada por diversos actores en 2011, en ella se
encontraron estudiantes secundarios, universitarios, profesores y asociaciones y centrales de trabajadores. Estas instancias se
repitieron durante los afos siguientes, lo que pudo haber facilitado la participacion y a articulacion entre sindicatos y otros
actores sociales. Este informe, si bien no tiene el proposito de explicar fenomenos sociales y politicos mas alla de las relacio-
nes laborales puede dar pistas sobre el efecto del ciclo de movilizacion iniciado en 2011 y que culmina con la explosion social
en octubre de 2019. Por cierto, un analisis de este tipo debe ser complementado con otras fuentes y enfoques.
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Por otra parte, los sindicatos también pueden realizar algunas acciones en conjunto con otros sindicatos,
ya sea colaborando con sindicatos de otras empresas, como también con sindicatos de la misma empresa
(entre aquellas donde existe mas de uno). Asj, las tablas 14 y 15 muestran la proporcion de empresas
en que el sindicato realizo actividades en colaboracion con otros sindicatos de otras empresas y de las
mismas empresas. En la tabla 12 se constata que compartir informacion es la accion que mas se realiza
entre sindicatos de diferentes empresas (41,2%), y que hubo apoyo entre sindicatos en los procesos de
negociacion colectiva en un 35,5% de los casos. Dos de cada diez empresas con sindicatos mencionaron
que el sindicato realizo acciones en conjunto para la elaboracion de petitorios hacia las empresas e incluso
hacia algln tipo de autoridad politica (20,7%). Por otra parte, cabe destacar que los dirigentes entre-
vistados sefnalan que sus sindicatos realizan actividades en conjunto con sindicatos de otras empresas
para articular acciones de apoyo en torno, por ejemplo, a los procesos de huelga (17,4%) y que se
coordinan para participar de marchas y manifestaciones en 15,3% de los casos. Finalmente, a pesar de ser
un porcentaje menor (2,9%), los informantes mencionan espontaneamente acciones de apoyo mutuo en
escuelas y talleres de formacion y capacitacion y asesorias, entre quienes indican otro tipo de acciones.

Tabla 14
Porcentaje de empresas con sindicatos en las que el sindicato mayoritario realiz6 las
siguientes actividades junto a otros sindicatos de otras empresas durante el afio 20181

Actividades realizadas junto a otros sindicatos

Compartir informacion 41,2%
Apoyo en los procesos de negociacion colectiva 35,5%
Apoyo en los procesos de huelga 17,4%
Elaboracion de petitorios conjuntos 20,7%
Coordinacion para participar de marchas y/o manifestaciones 15,3%
Otra 2.9%
Nota:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

La siguiente tabla muestra que, dentro del subconjunto de empresas con sindicato, especificamente entre
aquellas con mas de un sindicato3*, se dan acciones de asociatividad entre los sindicatos de la empresa,
ya que realizan actividades para compartir informacion entre ellos en un 57,5%. Asimismo, los infor-
mantes sefalan que hubo apoyo mutuo en los procesos de negociacion colectiva en un 34,5%, y que hubo

54  Para que el lector/a tenga una magnitud de estas cifras, cabe sefalar que este subconjunto se determina entre las empresas
con sindicatos en las que el informante sefala que hay mas de un sindicato en la empresa, lo que equivale al 23,9% del total
de empresas con sindicato. Por tanto, los porcentajes que se describen en este parrafo se circunscriben a este porcentaje.
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acciones entre los sindicatos para la elaboracion de petitorios en conjunto hacia la empresa en un 21,2%
de los casos.

Tabla 15
Porcentaje de empresas con sindicatos en las que el sindicato mayoritario realiz6 las
siguientes actividades junto a otros sindicatos de la misma empresa durante el afio 20181

Actividades realizadas junto a otros sindicatos

Compartir informacion 57,5%
Apoyo en los procesos de negociacion colectiva 34,5%
Apoyo en los procesos de huelga 10,8%
Elaboracion de petitorios conjuntos hacia la empresa 21,2%
Coordinacion para participar de marchas y/o manifestaciones 10,1%

Notas:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.
[2] Proporcion referida solo a empresas con mas de un sindicato.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

6.1.4.3 Actividades solidarias y de conmemoracion realizadas por los sindicatos

Por Gltimo, la encuesta explora en las actividades para ir en ayuda y socorro de sus afiliados, que en general
son las actividades mas realizadas por los sindicatos. También dentro de estas actividades se encuentran
aquellas cuyo objetivo es conmemorar y celebrar fechas emblematicas y otras que ayudan en la formacion
y capacitacion.

Tal como muestra la tabla 16, el principal foco de actividades se concentra en aquellas que buscan ayudar
y socorrer de manera directa en caso de urgencia ante un imprevisto (81,4%). Esto demuestra que es
mayoritario y muy asentado entre las empresas que cuentan con un sindicato el tener, por ejemplo, fondos
y/o recursos destinados a estas acciones. En seguida, las actividades de conmemoracion, celebracion y
recreacion son las mas mencionadas, destacando aquellas que dicen relacion con las Fiestas Patrias y/o
Navidad (65,7%) y aquella donde se desarrolla una actividad para conmemorar el Dia Internacional del
Trabajador, que se realiza en un poco mas de la mitad de las empresas con sindicato y, ademas, mas
de un tercio (34,1%) realiza algln tipo de actividad para conmemorar el Dia Internacional de la Mujer
(8 de marzo). En una proporcion menor las empresas con sindicatos, segln los dirigentes entrevistados,
desarrollan actividades de formacion, ya sea en talleres de formacion sindical (23,4%) o en algln tipo de
capacitacion (195%).
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Tabla 16
Porcentaje de empresas con sindicatos en las que el sindicato mayoritario realizo
las siguientes actividades durante el afio 2018, segiin tamaiio de empresa

Gran Mediana Pequena Total de
empresa empresa microempresa empresas

Actividades solidarias o de socorro hacia
los socios y socias del sindicato (en caso de 88,1% 82,8% 67,7% 81,4%
desgracia)
Celebracion de Fiestas Patrias y/o Navidad 698% 65,8% 58,7% 65,7%
Conm.emoraoon del D1a Internacional del 591% 513% 36,0% 50,9%
Trabajador
Conmemoracion del Dia de la Mujer 44.6% 34,9% 14,6% 34,1%
Celebracion del aniversario del sindicato 38,1% 30,0% 24,4% 31,9%
Actl_wdades de recreacion entre los socios y 40,8% 255% 199% 30,2%
socias y sus familias
Talleres de formacion sindical para los socios

. 34,0% 17,0% 16,3% 23,4%
y socias
Talleres de capacitacion para el trabajo 31.2% 12,6% 2 19,5%

Notas:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

Finalmente, sefalar que en el 88,1% de las grandes empresas con sindicatos se han desarrollado
actividades de socorro y en la mediana empresa alcanza un 82,8%. En tanto que las actividades para
conmemorar el Dia de la Mujer se dan en el 44,6% de las grandes empresas que cuentan con sindicatos
superando la celebracion del propio sindicato (38,1%). Por su parte, las actividades de recreacion se dan, al
menos, en cuatro de cada diez empresas con sindicatos de grandes empresas y en un tercio de todas las
empresas con sindicatos.

6.1.5 Relaciones empleador - sindicato

Hasta aqui se ha abordado la presencia de sindicatos en las empresas, algunos aspectos relativos a su
estructura, una serie de factores que pueden incidir en la eficacia de su accion y los repertorios de accion
que adoptan. En lo que sigue, nos concentraremos en uno de los principales ambitos en los que se desen-

vuelve la accion sindical, el de la interlocucion con la contraparte patronal.

El tipo de relacion entre el empleador y el sindicato se configura a partir de un conjunto de percep-
ciones, actitudes y practicas que impactan en su posicionamiento y capacidad de incidencia. Si en algunas
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empresas prevalecen condiciones que facilitan la accion sindical, en otras, se dan situaciones que obsta-
culizan su despliegue.

6.1.5.1 Percepciones de los empleadores acerca de su contraparte

A continuacion, nos centraremos en la manera en la que el empleador o su representante conciben el rol
de los sindicatos. La tabla 17 expone su percepcion, segln se trate de empresas con o sin sindicato activo
en 2019.

Tabla 17
Distribucion porcentual de empresas por percepcion de los empleadores sobre el papel de
los sindicatos en general en las relaciones laborales, segiin existencia de sindicato activo

Empresas con Empresas sin Total de
Papel de los sindicatos
sindicato activo sindicato activo empresas

Los sindicatos facilitan las relaciones 577% 37.4% 38,7%
laborales

Los s]ndlcatos no facilitan ni dificultan las 286% 351% 34,7%
relaciones laborales

Los sindicatos dificultan las relaciones 137% 27.5% 26,6%
laborales

Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Como se aprecia en la tabla, la mirada de los empleadores sobre el rol de las organizaciones sindicales
es mas favorable en aquellos contextos en los que tienen la experiencia de relacionarse. Asi, mientras en
el 57,7% de las empresas con sindicato los empleadores consideran que estos facilitan las relaciones
laborales, este porcentaje desciende a 37,4% en empresas en las que no lo hay. Por el contrario, en la
ausencia de sindicato, la percepcion de que son un agente que dificulta las relaciones es mas acentuada
que cuando se ha constituido uno (27,5% y 13,7%, respectivamente).

La mayoria de los empleadores declara tener una opinion positiva acerca del papel del sindicato mayo-

ritario en sus empresas. Los datos de la tabla 18 indican que esto es asi, cualquiera sea el tamano de la
empresa.
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Tabla 18
Distribucion porcentual de empresas con sindicato en 2018 por percepcion de los empleadores
sobre el papel del sindicato mayoritario en las relaciones laborales, segiin tamaiio de empresa

Mediana R [VERERY Total de
Papel del sindicato mayoritario Gran empresa
empresa microempresa empresas

Mas bien facilita las relaciones 71.8% 55 5% 67.5% 64.7%
laborales

No fa.mhta ni dificulta las 199% 34.0% 106% 22,4%
relaciones laborales

Mas bien dificulta las relaciones 83% 105% 21.9% 12,9%
laborales

Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

En las grandes empresas existe la proporcion mas alta de empleadores que considera que los sindicatos
mayoritarios mas bien facilitan las relaciones laborales (71,8%) y la mas baja de aquellos que piensan lo
contrario (8,3%). En las micro y pequenas empresas también sobresale una opinion favorable acerca del
papel de los sindicatos constituidos en ellas, aunque en cerca de un quinto de ellas el empleador piensa
que mas bien dificultan las relaciones. En las medianas empresas, en cambio, poco mas de la mitad cree
que mas bien facilitan las relaciones laborales y en una de cada diez se considera que mas bien las obsta-
culizan.

6.1.5.2 Reuniones entre representantes del empleador y los sindicatos

Un aspecto central en la relacion entre el empleador y el sindicato es la generacion de instancias de inter-
locucion. El dialogo entre representantes de los trabajadores y de los empleadores puede ser considerado
como la base para arribar a acuerdos que armonicen sus legitimas diferencias, para canalizar y viabilizar
iniciativas de interés comun, y para que el sindicato pueda ejercer el rol de autotutela de derechos que,
entre otros, le cabe al interior de la empresa. Si las instancias de dialogo son infrecuentes o inexistentes,
como ocurre en cuatro de cada diez empresas, la posibilidad de que el sindicato atienda a su finalidad
principal en los ambitos de representacion y defensa de los trabajadores se ve reducida.

En el grafico 4 puede observarse la diferencia en la existencia y frecuencia de este tipo de encuentros,
segun el tamano de la empresa.
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Grafico 4
Distribucion porcentual de empresas con sindicato por existencia y frecuencia de reuniones
entre sus representantes y el sindicato mayoritario en 2018, segiin tamaino de empresa

Gran empresa 0.7%
Mediana empresa | -, 7S v ¥/ 61%
Pequefia y microempresa 25,6% 46,4% 11,8% 16,2%
Total 48,5% 34,8% 9,8% [eHeb/s
0% 25% 50% 75% 100%
m Al menos una vez almes ®Menos de una vez al mes  m Otra periodicidad!" No se reunieron durante 2018

Nota:

n o

[1] La alternativa “otra periodicidad” incluye respuestas tales como “cuando se negocia colectivamente’, “‘cuando se requiere” y otras cuya frecuencia
no puede traducirse en las alternativas anteriores. Estas Gltimas fueron recodificadas para simplificar su presentacion.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Durante 2018, en el 93,1% de las empresas con sindicato uno de sus representantes se reunio con el
sindicato mayoritario. Practicamente en todas las grandes companias se efectud al menos una reunion con
el sindicato. Una situacion distinta se aprecia en las empresas con menos de 200 trabajadores: la inexis-
tencia de reuniones en la mediana empresa alcanza al 6,1% y, en el conjunto conformado por la pequefia
y microempresa, se eleva al 16,2%. El porcentaje de empresas en el que estas reuniones se dieron con
frecuencia es mas acotado cuanto menor es su tamano.

Junto con la frecuencia de las reuniones, resulta de interés examinar su proposito. Durante 2018, en el
91,3% de las empresas en las que se concretaron reuniones entre representantes del empleador y de los
trabajadores, se realizaron para analizar materias planteadas por el sindicato. En el 83,5% de las empresas
estas reuniones tuvieron por objeto analizar la situacion general de la empresa y en el 67%, la organizacion
de actividades de convivencia. La tabla 19 aporta mas detalles diferenciando segln tamafio de empresa.
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Tabla 19
Porcentaje de empresas en las que sus representantes sostuvieron reuniones con el (los)
sindicato(s) durante 2018, por propdsito de la reunion, segiin tamaiio de empresa

_ . Mediana Pequenay Total de
Proposito de la reunion Gran empresa .
empresa microempresa empresas

A.nal.lzar materias planteadas por el 98,0% 90.2% 83.8% 91,3%
sindicato

Analizar la situacion general de la 91.3% 83.7% 72.9% 83,5%
empresa

Organizar actividades de convivencia en 795% 65.0% 53.0% 67,0%
la empresa

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Cualquiera sea el tamafio de la empresa, lo que convoca a las partes de manera mas recurrente es el
analisis de materias planteadas por los sindicatos. Esto da cuenta de que entre los empleadores predomina
la disposicion a dialogar sobre tales asuntos y alerta sobre la importancia de la iniciativa sindical a la
hora de instalar temas de su interés. Por otra parte, sobresale la posicion de los sindicatos de las grandes
companias por el reconocimiento implicito que hace la gran mayoria de los empleadores al acordar
espacios de interlocucion abiertos a maltiples fines.

6.1.5.3 Apoyo de la empresa al sindicato mayoritario

Un elemento que permite caracterizar el tenor de la relacion entre la empresa y el sindicato es la dispo-
sicion de ésta a prestarle apoyo. Segln lo informado por los representantes sindicales, en el 61,1% de
las empresas el sindicato recibio algln tipo de apoyo de la contraparte empresarial durante 2018. Este
porcentaje es 55,4% en el conjunto de micro y pequefias empresas, 57,4% en las medianas y 68% en las
grandes. Las formas de colaboracion de la empresa con el sindicato mayoritario son diversas y entre ellas
sobresale ceder espacios para la realizacion de actividades sindicales. El grafico 5 ast lo muestra.
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Grafico 5

Distribucion porcentual de empresas con sindicato, segin apoyo otorgado al
sindicato mayoritario durante 2018 y porcentaje de empresas en las que el
sindicato mayoritario cont6 con tal apoyo, segiin forma de colaboracion

actividades sindicales 75,8%

Conto con

el apoyo para actividades sindicales e

de la empresa
61,1%

Permitié ocupar parte de la _
jornada laboral para reunirse 59.6%

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

6.1.5.4 Acuerdos adquiridos por la empresa con los trabajadores

En el 60,1% de las empresas con sindicato activo los trabajadores sefialan que la empresa cumple volun-
tariamente los acuerdos adquiridos. En el 36,3% advierten que lo hace, pero contra su voluntad, y en el
3,6% restante informan que la empresa no cumple lo acordado con los trabajadores.

Si bien en la mayoria de estas empresas los entrevistados reconocen que los acuerdos se respetan, llama
la atencion que, en algo mas de un tercio, su cumplimiento requiera de la presion de los trabajadores. Tal
situacion, que alcanza similar magnitud en empresas de distintos tamanos, lesiona la confianza construida
entre las partes y pone a los trabajadores y sus representantes en posicion de reclamar lo pactado. Este es,
precisamente, uno de los roles que los sindicatos cumplen usando medios que van desde el dialogo directo
hasta el despliegue de acciones contenciosas.

6.1.5.5 Practicas que obstaculizan el despliegue sindical

Hasta aqui hemos visto que en la mayoria de las empresas existen practicas que facilitan el despliegue
sindical, sobre todo en las de mayor tamano. Reuniones periddicas entre el sindicato y el representante
del empleador, apoyo explicito de la empresa para la realizacion de actividades sindicales, cumplimiento
voluntario de los acuerdos adquiridos con los trabajadores y una actitud que facilita el funcionamiento del
sindicato, configuran un escenario favorable para la accion sindical.
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Sin embargo, tal como en versiones previas de la Encla, se advierte la presencia de practicas antisin-
dicales y desleales que constituyen un abierto obstaculo para los fines que persiguen las organizaciones
de trabajadores. Si bien este tema se analiza en detalle en el capitulo 2, parece importante resaltar aqui
dos asuntos. El primero, su relevante magnitud: en el 41,7% de las empresas con sindicato los trabajadores
identifican la existencia de este tipo de practicas. El segundo, que existen diferencias segln tamafo de
empresa tales que, mientras en las grandes empresas ese porcentaje desciende al 36%, en el conjunto de
las micro y pequenas empresas se sitla en 40,3% y en las medianas sube hasta el 48,4%.

6.1.6 Consideraciones finales

La constatacion mas relevante de la Encla 2019 en materia de organizaciones sindicales es que su presencia
en las empresas es acotada, al punto que en la mayoria de estas nunca se han constituido. Segdn los
traba- jadores de empresas sin sindicato, la principal razon es que no visualizan su utilidad. Esto
contrasta con lo referido por los sindicalizados sobre su accionar en diferentes planos, entre los que
sobresalen la defensa de derechos laborales y la realizacion de actividades solidarias en favor de
sus miembros. Contrasta también con la apreciacion, mayoritaria entre los empleadores, acerca de su
rol facilitador de las rela- ciones laborales.

Los datos de la encuesta, puestos en relacion con los registros administrativos del periodo de referencia,
dan cuenta de un relevante impulso hacia la formacion de sindicatos. Sin embargo, alli donde ha habido
intentos por constituir uno, existe un entorno poco favorable, ligado a la existencia de actitudes discrimi-
natorias y al temor a ser objeto de represalias o de despido.

Solo en el 6,3% de las empresas habia un sindicato en 2019. Su existencia era mayoritaria Gnicamente
en las grandes compaiiias, precisamente alli donde la fragmentacion se hace mas patente. Para 2019
en el 25,8% de las unidades economicas estas organizaciones lograban integrar a la totalidad de los
trabajadores. Segln los dirigentes, los principales obstaculos para incrementar la afiliacion sindical eran
el temor, el desinterés y la creencia de que es posible obtener mas beneficios de la empresa no estando
sindicalizado.

Aungue la brecha de género se ha acortado en los Gltimos anos, los sindicatos mayoritarios se caracterizan
por la desigual presencia de mujeres y hombres, tanto en las bases como en las directivas. Acompafiando
la creciente presencia de personas de nacionalidad extranjera en las empresas, es posible apreciar su
incipiente incorporacion en las organizaciones sindicales.

En [a mayoria de las empresas con sindicato la organizacion que aglutina al grueso de los trabajadores
dispone de recursos organizacionales que pueden fortalecer su posicion ante el empleador. Recursos
como una sede, el acceso a asesoria y la insercion en redes de solidaridad externa son relevantes para sus
posibilidades de accion. En esta linea, los datos de la Encla podrian dar pie al estudio de como la dispo-
sicion de estos recursos incide en el tipo de vinculo que se establece con el empleador y en los resultados
de la negociacion colectiva.
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En cuanto a los repertorios de accion, esta version de la Encla permitio explorar en acciones de partici-
pacion no solo circunscritas al espacio laboral de cada sindicato. Asimismo, permitio explorar en la reali-
zacion de acciones que sobrepasan los espacios institucionales propiciados por la autoridad local y central.
Resulta llamativo que los sindicatos, como actor tradicional, ejecutan y configuran un repertorio que les
permite actuar y ejercer presion en un espacio cada vez mas amplio. Esto permite a los sindicatos, por un
lado, mantener un rol activo a través de sus actividades habituales vy, por otro, encajar y articularse con
una gama mayor de actores que se movilizan por reivindicaciones que van mas alla del mundo del trabajo.

Otro de los ambitos en los que la accion sindical es relevante es la interlocucion con los empleadores.
Tomando el caso del sindicato mayoritario, los datos de la Encla sefialan que el dialogo entre las partes
suele tener lugar de manera recurrente y suele estar abierto al analisis de materias planteadas por los
representantes de los trabajadores. Otra constatacion importante es que la mayoria de las empresas
presta apoyo al sindicato y que cumple con lo acordado con los trabajadores. Este cuadro, que podria
calificarse de favorable al despliegue sindical, no esta exento de sombras. En algo mas de un tercio de
las empresas los representantes sindicales hacen ver que la empresa cumple bajo presion los acuerdos
adquiridos y en el 41,7% alertan sobre la existencia de practicas antisindicales.

Los datos aqui expuestos sugieren que las condiciones en las que se desenvuelven los sindicatos varian
segln el tamano de las empresas en las que se constituyen y que tienden a ser mas favorables en las
grandes compafiias. Siguiendo este hilo, futuras investigaciones podrian analizar el vinculo entre las condi-
ciones de trabajo y empleo en las empresas de distinto tamano y el caracter de las relaciones laborales
en diferentes contextos. De esta forma, la Encla podria contribuir a precisar el diagnostico acerca de os
alcances y desafios de la accion sindical.

6.1.7 Referencias bibliograficas

Della Porta, D. y Diani, M. (2011). Los Movimientos Sociales. Madrid: CIS-Editorial Complutense.

Direccion del Trabajo (2007). ENCLA 2006. Resultados de la Quinta Encuesta Laboral. Santiago de Chile:
Direccion del Trabajo.

Direccion del Trabajo (2009). ENCLA 2008, Resultados de la Sexta Encuesta Laboral Santiago de Chile;
Direccion del Trabajo.

Direccion del Trabajo (2012). Encla 2011. Informe de resultados. Séptima Encuesta Laboral. Santiago de
Chile: Direccion del Trabajo.

Direccion del Trabajo (2020a). Compendio estadistico de organizaciones sindicales 2018. Recuperado el 3
de diciembre de 2020 de https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-118692 _archivo_01.pdf

Direccion del Trabajo (2020b). Anuario estadistico de organizaciones sindicales 2018. Recuperado el 3 de
diciembre de 2020 de https://www.dt.gob.cl/portal/1629/articles-118686_archivo_01.pdf

Duran,G.y Galvez,R.(2016). Sindicatos pulverizados. Panorama Actual en Chile y Reflexiones para la Transfor-
macion. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https//www.fundacionsol.cl/blog/estudios-2/post/
sindicatos-pulverizados-panorama-actual-y-reflexiones-para-la-transformacion-6143

Klandermans, B. (1997). The Social Psychology of Protest. Oxford: Blackwell Publishers Inc.

180 [l



RELACIONES LABORALES

Koller, H. D. y Martin Artiles, A. (2010). Manual de Sociologia del Trabajo y Relaciones Laborales. Madrid:
Delta Publicaciones.

Kriesi, H. (1999). La estructura organizacional de los nuevos movimientos sociales en su contexto politico.

En D. McAdam, J. McCarthy, y M. Zald, Movimientos sociales: perspectivas comparadas (pags. 221-261).
Madrid: Ediciones Istmo S.A.

Lévesque, C.y Murray, G. (2010). Comprendre le pouvoir syndical: ressources et aptitudes stratégiques pour
renouveler l'action syndicale. La Revue de llres, 65(2), 41-65. doi:10.3917/rdli.065.0041.

McCarthy, J.y Mayer, Z.(1977).Resource Mobilization and Social Movements: A Partial Theory. The American
Journal of Sociology, 82(6), 1212-1241. doi: 10.1086/226464.

I 181






6.2 Negociacion colectiva

La Organizacion Internacional del Trabajo entiende la negociacion colectiva como un mecanismo del
dialogo social clave para regular las relaciones laborales, acordar salarios justos y promover condiciones
de trabajo y empleo adecuadas. En su Declaracion de principios y derechos fundamentales en el trabajo
de 1998, le reconoce el rango de derecho fundamental (OIT, 1998).

El tratamiento que se da a la negociacion en la Encla 2019 combina el analisis de aspectos concretos que
permiten delimitar su alcance y contenido, con otros de tipo subjetivo que dan cuenta de su caracter de
proceso social y expresan el tipo de relacion que se da entre los actores laborales involucrados. Asi, junto
con dimensionar su cobertura y constatar el tipo de instrumentos suscritos y las materias acordadas, se
explora la manera en la que empleadores y trabajadores conciben, abordan y evaltan el proceso nego-
ciador.

Subyace a este abordaje la comprension de la negociacion colectiva como un hecho social, anterior incluso
a la regulacion que le sobrevino. Desde esta perspectiva, puede considerarsele una practica que permite
debatir acerca de asuntos de interés para las partes, canalizar conflictos, tomar decisiones y establecer
acuerdos abiertos a la realidad particular de la empresa o conjunto de empresas implicadas. Si bien el
reajuste salarial puede ser su resultado mas visible, la negociacion abarca una multiplicidad de materias
que pueden impulsar la mejora de las condiciones de trabajo y empleo de los trabajadores, elevar su nivel
de vida, reducir inequidades e impactar en el bienestar general de la poblacion. Como medio redistributivo,
como expresion de la voz de los trabajadores, como espacio para su participacion en la toma de deci-
siones en la empresa, la negociacion colectiva constituye “la actividad mas importante de los sindicatos”
(Gamonal, 2020, p. 342) y uno de los pilares de la libertad sindical.

El marco regulatorio en el que se da la negociacion colectiva en Chile es fundamental para comprender
su alcance. Se trata de un derecho de rango constitucional®® que puede ejercerse conforme a las normas
de procedimiento contenidas en el Codigo del Trabajo 0 mediante negociaciones voluntarias, directas y
sin sujecion a tales normas®®. La Ley 20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales involucrd
importantes transformaciones en materia de negociacion colectiva. Entre ellas cabe destacar el principio
de buena fe negocial, la fijacion de condiciones para negociar a grupos de trabajadores antes excluidos, el

55  Consagrado enarticulo 19 N° 16 de la Constitucion Politica de la Republica de Chile.
56 Articulo 314 del Codigo del Trabajo.
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derecho a la informacion, el establecimiento de la figura del piso de la negociacion, una nueva regulacion
de la extension de beneficios y la obligacion de integrar trabajadoras a la comision negociadora sindical
en casos en que exista afiliacion femenina.

Es relevante considerar que, dada la fecha de levantamiento de la encuesta, algunos de los antecedentes
sobre negociacion colectiva que reporta la Encla 2019 estan sujetos a dos articulados legales diferentes:
la Ley 20.940, que en su mayor parte comenzo a regir a contar del 1° de abril de 2017, y la normativa que
regulaba estos procedimientos con anterioridad.

El subcapitulo se estructura en cuatro secciones. En la primera, con base en la informacion sobre traba-
jadores afectos a instrumentos colectivos y aquellos a quienes se extendieron, se presentan los alcances
y cobertura de la negociacion colectiva de los instrumentos colectivos vigentes al 30 de noviembre de
2018 en las empresas estudiadas, asi como una descripcion de los tipos de instrumentos y entidades
negociadoras relacionados. En la segunda seccion se resumen acciones sobre algunos elementos estra-
tégicos del proceso: la preparacion de la negociacion colectiva mas reciente y materias acordadas. La
altima seccion se refiere a cuestiones subjetivas, como la calificacion de resultados por los actores, su
opinion acerca de la negociacion colectiva y las razones por las que no han ocurrido procesos de nego-
ciacion colectiva en las empresas donde asi fue.

6.2.1 Alcances de la negociacion colectiva

El Codigo del Trabajo contempla basicamente dos tipos de negociaciones colectivas: reglada y no reglada.
En el caso de la negociacion reglada, los trabajadores pueden ejercer su derecho agrupados en sindicatos,
dando lugar a contratos colectivos. En la negociacion no reglada, los sindicatos también pueden negociar
sinatenerse al procedimiento establecido enla ley, dando lugar a convenios colectivos, y asimismo pueden
hacerlo organizaciones sindicales de nivel superior como federaciones o confederaciones. Existe ademas
la posibilidad de que los trabajadores se agrupen a efecto de negociar, lo que dara lugar a acuerdos de
grupo negociador. Con todo, es factible que en una misma empresa coexistan dos 0 mas instrumentos
colectivos, los que pueden ser o no del mismo tipo.

6.2.1.1 Empresas con negociacion colectiva
vigente y cobertura de la negociacion

En lo que sigue se analizara el alcance de la negociacion colectiva al 30 de noviembre de 2018 aludiendo
a dos indicadores. El primero es el porcentaje de empresas en las que existe un instrumento colectivo
vigente®? y el segundo, el de trabajadores cubiertos. Este Gltimo, también llamado cobertura de la nego-

57 Se asume la existencia de instrumento colectivo vigente en una empresa cuando el empleador informa, a través del cuestiona-
rio autoaplicado, uno o mas trabajadores cubiertos por contrato colectivo, convenio colectivo o acuerdo de grupo negociador.
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ciacion colectiva, se construye contabilizando en el numerador tanto a los trabajadores afectos a algln
instrumento vigente como a quienes se les extendid una parte o la totalidad de las clausulas pactadas®®,
Si el primero de estos indicadores da cuenta de cuan extendida es en las empresas de cinco o mas traba-
jadores la practica de negociar colectivamente, el segundo constituye una manera de dimensionar la
proporcion de trabajadores que se ve beneficiada por los acuerdos suscritos.

Segln la informacion entregada por los empleadores, practicamente en el 6% de las empresas repre-
sentadas en la encuesta existia algln instrumento colectivo vigente que cubria a casi el 22% del total de
trabajadores. Esto representa, teniendo en cuenta el error estadistico respectivo, una estimacion de cerca
de 4.763 empresas y 1.056.116 trabajadores. Si bien la cobertura de la negociacion colectiva es baja,
es importante considerar que en estas empresas se concentra mas de dos quintas partes de los
trabajadores y que en ellas, en promedio, la mitad de los trabajadores esta cubierto.

La negociacion colectiva ocurre mayoritariamente en empresas con sindicato, cuestion coherente con
lo que puede considerarse su funcion principal. En el 77,8% de este segmento de empresas existe un
instrumento colectivo vigente que cubre al 43,6% de los trabajadores contratados directamente en
ellas. En contraposicion, Gnicamente el 1,2% de las empresas sin sindicato tenia algn instrumento
colectivo vigente al 30 de noviembre de 2018 que cubria al 1,7% de sus trabajadores. Dado que la
presencia de sindicato y el tamafno de empresa se encuentran estrechamente relacionadosss, se puede
atribuir la mayor cantidad de trabajadores cubiertos por instrumentos vigentes a las medianas y
grandes empresas, y en mucha mayor medida a estas Gltimas. El 30,4% de las grandes empresas, el
10,9% de las medianas y el 1,8% de pequefias y microempresas contaban con instrumentos colectivos
vigentes al 30 de noviembre de 2018, cubriendo a un 325%, un 12,6% y un 2,2% de sus trabajadores,
respectivamente.

Como muestra el grafico 1, la mayor parte de las entidades que suscribieron los instrumentos colectivos
en cuestion eran sindicatos de empresa o establecimiento. Su proporcion no varia mayormente al cambiar
el tamano de empresa (alrededor de tres cuartas partes de todas las entidades).

58  El mecanismo legal que lo regula es la “extension de beneficios”, contemplada actualmente en el articulo 322, inciso 2 del
Codigo del Trabajo. En él se establece que ha de ser pactada a través de un acuerdo formal entre la comision negociadora
laboral y el empleador. Este mecanismo se explica y analiza con detalle en la seccion 6.2.1.2.

59 Casi el 774% de las empresas con sindicato son medianas y grandes empresas. Ademas, pruebas estadisticas
correspondientes al tipo de datos analizados indican la existencia de una asociacion significativa entre el tamano de
empresay la presencia de sindicato.
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Grafico 1
Distribucion porcentual de entidades negociadoras que suscribieron instrumentos
colectivos vigentes al 30 de noviembre de 2018 por tipo, segiin tamaio de empresa

77,5%

73.9% 73.9% Sindigato de
trabajadores
eventuales

o transitorios

72,0%

u Sindicato
interempresa

m Sindicatos de
empresa o
establecimiento

® Federacion o
confederacion de
organizaciones
sindicales

10,1% 9.3%

2,5%
: 4,2%) 3,2%
0,1%p 1.5%

Mediana Pequefa y
empresa microempresa

m Grupos
negociadores

Gran empresa

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

El grafico 1 revela una participacion bastante menor de sindicatos interempresa y organizaciones
sindicales de nivel superior en las medianas empresas, que en las de otros tamanos, en favor de una mayor
suscripcion de instrumentos colectivos en que la representacion de los trabajadores ocurrio inorgani-
camente por parte de grupos negociadores (23,2% en comparacion con 5,6% en pequefa y microempresa
v 93% en la gran empresa). Al parecer, esta desproporcion corresponde a una posibilidad que la normativa
actual ya no permite, que es el caso de la suscripcion de contratos o convenios colectivos por agrupa-
ciones no sindicales, pues tal como se puede desprender de lo que declaran los mismos empleadores en
la Encla 2019, la mayor parte de acuerdos de grupo negociador se da en las empresas sin sindicato activo,
esto es, en la pequefia y microempresa (ver grafico 2).
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Grafico 2
Porcentaje de las empresas con instrumentos colectivos vigentes al 30 de noviembre
de 2018™, segiin presencia de sindicato activo y tipo de instrumento

81,6%

72%

34,6%
28,8%

13,4%

3.2%

0,8%

Contrato Convenio Acuerdo de Contrato Convenio Acuerdo de Contrato Convenio Acuerdo de
colectivo colectivo grupo colectivo colectivo grupo colectivo colectivo grupo
negociador negociador negociador
Empresas con sindicato activo Empresas sin sindicato activo Total de empresas

Nota:

[1] Porcentajes calculados sobre el total de empresas con instrumento colectivo vigente (excluye casos sin informacion en alguno de los tipos de
instrumento o sin trabajadores en todos ellos).

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

EnlaEncla 2019 esta tendencia general a fijar instrumentos colectivos a partir de una negociacion reglada,
se ve reflejada directamente en la participacion de empresas con instrumentos colectivos vigentes al 30
de noviembre de 2018. En el 3,2% habia trabajadores afectos a acuerdos de grupo negociador, en el 34,6%
trabajadores vinculados por convenios colectivos y en 72% trabajadores que lo estaban a contratos
colectivos.

Como se ilustra en el grafico 2, en empresas con sindicato activo subsistia la preferencia por involucrarse
en procesos reglados de negociacion (en 81,6% de las empresas habia contratos colectivos
vigentes, mientras en 28,8% habia convenios colectivos y en 0,8% acuerdos de grupo negociador). A
la inversa parecia suceder en las empresas sin sindicato activo puesto que la proporcion de instrumentos
colectivos resultantes de negociaciones no regladas, convenios colectivos y acuerdos de grupo
negociador (60% y 13,4%, respectivamente) era mayor que la de contratos colectivos. La proporcion de
estos Qltimos, resultantes de una negociacion reglada, es cercana a la de convenios colectivos
suscritos en empresas con sindicato activo.
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6.2.1.2 Extension de beneficios de la negociacion colectiva

Como se menciono al tratar el tema de la cobertura de la negociacion colectiva, la legislacion contempla
la posibilidad de entregar fragmentada o completamente lo pactado por las partes en un instrumento
colectivo a quienes no estan sindicalizados, sean “todos o parte de los trabajadores de la empresa o esta-
blecimiento de empresa”®®, lo cual se conoce como extension de beneficios. En el caso del periodo que
informa la Encla 2019, las reglas que fijaron el acceso a la extension variaban entre instrumentos, depen-
diendo de la normativa vigente al iniciar la negociacion colectiva.5!

En escenarios anteriores, la Encla dio cuenta de la trascendencia de esta prerrogativa, pues la proporcion
de empleadores que extendio beneficios a trabajadores no participantes en las negociaciones de instru-
mentos colectivos vigentes a 2008 y 2011 fue de 65,1 y 70,2%, respectivamente. En cambio, al 30 de
noviembre de 2018, en casi un cuarto de las empresas con instrumento colectivo vigente (24,1%) se prac-
ticaba la extension de beneficios.

Tabla 1
Ocurrencia de la extension de beneficios en empresas con instrumentos colectivos
vigentes al 30 de noviembre de 2018, segiin presencia de sindicato en la empresa

Emscr)isas Empresas Total de
. sin sindicato | empresas
sindicato
Empresas! con extension de instrumento colectivo 191% 45,9% 24,1%
Traba]adores a quienes s[ze] extendio parte o totalidad de los 72% 17.1% 7.7%
instrumentos colectivos
Tasa de extension de beneficios 8/100 15/100 8/100

Notas:
[1] Respecto del total de empresas con instrumento colectivo vigente al 30 de noviembre de 2018.
[2] Respecto del total de trabajadores cubiertos al 30 de noviembre de 2018.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

60  Articulo 322, inciso 2 del Codigo del Trabajo.

61 La adhesion de estos se concreta mediante aceptacion individual y pago de cuota sindical, total o parcialmente segln se haya
acordado en el instrumento correspondiente. La extension debe obedecer a criterios “objetivos” y “generales’, ‘no arbitrarios’,
y puede pactarse dentro de la negociacion o a su término. En relacion con la proteccion de los Derechos Fundamentales de
los trabajadores, es considerada como practica antisindical la extension unilateral por parte del empleador a trabajadores no
sindicalizados, a excepcion de acuerdos individuales de nuevas remuneraciones o incrementos con el trabajador no afiliado, si
estos se basan en capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad, reconociéndose asi el principio de
libre contratacion de las partes. También se considera indebido que el empleador no descuente o no entregue al sindicato los
aportes o cuotas pagados por los afiliados o los acordados en virtud de la extension de beneficios. Las extensiones resueltas
unilateralmente antes del 1° de abril de 2017 contintan en pleno efecto hasta el término de los contratos respectivos.
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Como se aprecia en la tabla 1 la proporcion de empresas en que los trabajadores cuentan con sindicato
donde ocurre la extension de beneficios (191%) mas que se duplica en aquellas sin presencia de orga-
nizacion sindical (45,9%). En la totalidad de los trabajadores cubiertos por instrumentos colectivos, la
extension corresponde al 7,7% de ellos (en empresas con sindicato a un 7,2% vy en las empresas sin
sindicato, a un 17,1%)e2.

EL 56,7% del total de trabajadores a quienes se extendieron parte o la totalidad de clausulas de instru-
mentos colectivos vigentes al 30 de noviembre de 2018, fueron cubiertos por contratos colectivos, 396%
por convenios colectivos y 3,7% por acuerdos de grupo negociador. Como muestra la tabla 2, en el 14%
de las empresas donde se suscribieron contratos colectivos, estos fueron extendidos (al 7,3% de los
trabajadores cubiertos por estos instrumentos). En un 8,6% de las empresas donde se pactaron convenios
colectivos, estos se ampliaron, produciendo un 7,6% de la cobertura de esos instrumentos. En el 2,7% de
las empresas donde se acordaron pactos de grupo negociador, se extendieron, llegando a cubrir al 38,4%
del total de trabajadores.

Tabla 2
Extension de beneficios en empresas con instrumentos colectivos vigentes
al 30 de noviembre de 2018, segiin tipo de instrumento colectivo

. . . Porcentaje de empresas en las que Porcentaje de trabajadores a los
Tipo de instrumento colectivo . w . .
se extiende beneficios gue se extiende beneficios

Contrato colectivo 14,0% 7,3%
Convenio colectivo 8,6% 7,6%
Acuerdo de grupo negociador 2,7% 38,4%
Total de instrumentos colectivos 24,1% 7,7%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

6.2.2 La negociacion colectiva mas reciente

Junto con la informacién acerca del tipo y cobertura de los instrumentos vigentes a noviembre de 2018,
la Encla 2019 preguntd a empleadores y dirigentes sindicales sobre las actividades que llevaron a cabo
en la preparacion de las negociaciones colectivas mas recientes®®, Ademas, se consulto a empleadores,

62  Respecto del total de los asalariados de las empresas que estudia la Encla 2019 un 1,7% de la cobertura de la negociacion
colectiva era atribuible a la extension de beneficios. Esto equivale a que un 1,4% del total de estas empresas contaba con
extension de beneficios, presentandose casi en su totalidad en las empresas con sindicato (14,8%).

63 El analisis de esta seccion esta basado en declaraciones de las fuentes entrevistadas a la fecha de aplicacion de la encuesta.
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a trabajadores de empresas sin sindicato y a representantes sindicales sobre los ambitos acordados. Se
presentan los resultados mas relevantes a continuacion.

6.2.2.1 Preparacion de la negociacion colectiva

En casi todas las empresas donde ha habido negociacion colectiva de 2015 a esta parte, los empleadores
se prepararon para llevar adelante la negociacion colectiva (98,5%), realizando varias actividades simul-
taneamente (797%) o solo una (18,8%). De las opciones presentadas por la encuesta, las actividades
de preparacion recurridas por la mayoria de los empleadores fueron disefiar una estrategia (83,1%),
informarse previamente acerca de los cambios en la legislacion laboral (72,8%) y analizar la experiencia de
negociaciones previas en la empresa (699%), o los resultados de las negociaciones del sector econdmico
(51,6%). La asesoria de la Direccion del Trabajo, quinta preferencia, constituyo una medida preparatoria
practicamente en el 34% de las ocasiones. Y en Gltimo caso, los empleadores contrataron asesoria espe-
cializada en el periodo previo a la negociacion en 33,2% de las ocasiones.
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Grafico 3

Porcentaje de empresas donde la comision negociadora realizo actividades
de preparacion para la negociacion colectiva mas reciente!", segin
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Nota:
[1] A la fecha de aplicacion de la encuesta.
[2] EL tamafo muestral no es suficiente para realizar estimaciones validas sobre federaciones.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Cabe mencionar que la Encla 2019 permite, para algunas variables, separar las empresas segln si la Gltima
negociacion colectiva se inicido antes o desde la entrada en vigencia de la mayor parte del articulado
de la Ley N°© 20.940. Al reordenar bajo este criterio la informacion sobre las actividades de preparacion
que efectud la comision negociadora de la parte empleadora®, las proporciones de ambos grupos se
conservan cercanas a las cifras generales anteriormente detalladas. Esto indica que la modificacion legal
no parece haber afectado las practicas de los empleadores en este ambito.

64  Alafechaen que se les aplico la encuesta, un 794% de los empleadores informd que la negociacion mas reciente en su em-
presa se habia llevado a cabo bajo la Ley 20.940.
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No obstante, si se observan diferencias en los recursos que los empleadores utilizaron para preparar las
negociaciones, cuando se distingue segln el tipo de entidades que representaron a los trabajadores®s, El
grafico 3 muestra en detalle tales diferencias, junto con presentar la preeminencia de ciertas actividades
respecto de otras, tal como se ha descrito desde el inicio de esta seccion. Asi, a medida que cambia la
entidad negociadora de los trabajadores de dos o mas sindicatos que negocian en conjunto a un solo
sindicato y, después, a grupo negociador, disminuye la frecuencia de actividades que los empleadores
realizan en el periodo previo a la negociacion.

La actividad mayoritaria en los tres casos es el disefo de una estrategia de negociacion. En cuanto a las
demas actividades, el cambio es considerable cuando se presentaron a la negociacion grupos negociadores.
Esto significa que, a excepcion del disefio previo de una estrategia de negociacion, los empleadores
usaron mas recursos si se trataba de negociar con un sindicato y o hicieron con mayor exhaustividad al
aumentar la complejidad que supone pasar de negociar con una sola organizacion sindical a hacerlo con
una coalicion de ellas. Reafirma lo anterior la observacion de que, al reagrupar las empresas segln exis-
tencia de sindicato activo, alli donde lo habia, el 92,3% de los empleadores realizd simultaneamente mas
de una actividad en la preparacion de la negociacion colectiva mas reciente; alli donde no habia sindicato
activo, el 51,2% de los empleadores o hizo.

La contratacion de asesoria fue empleada por los empleadores tanto en el periodo preparatorio como
también durante la negociacion. En 4 de cada 100 ocasiones la asesoria solo fue contratada en el periodo
previo, en el doble de las ocasiones (8 de 100) esta tuvo lugar exclusivamente durante la negociaciony en
29 de cada 100 negociaciones, fue utilizada tanto antes como durante el proceso®®. Esto es, en 41 de cada
100 veces, los empleadores recurrieron a la contratacion de asesoria para participar de la negociacion
colectiva. En cuanto al tipo de entidad negociadora, cuando se trataba de pactar con un solo sindicato, el
53,6% de los empleadores que negociaron contratd asesoria, asi también lo hizo el 499% de los que lo
hicieron con dos o0 mas sindicatos en conjunto y el 12,2% de los que trataron con un grupo negociador.

Una consulta similar se realizo a los representantes sindicales®’, esta vez incluyendo actividades propias
de su funcion. EL 97% de los representantes sindicales realizan actividades de preparacion para llevar
adelante la negociacion colectiva. Casi la totalidad de los representantes sindicales senalo consultar a
las bases respecto de los aspectos a negociar (96,9%). La segunda accion mas recurrida fue analizar la
experiencia de negociaciones previas en la misma empresa (81,2%). Le sigue recurrir a la asesoria insti-
tucional especializada de la Direccion del Trabajo (aproximadamente tres de cada cuatro negociaciones),

65 Los empleadores informaron que 4,2% de las negociaciones mas recientes fueron con dos o mas sindicatos que negociaron en
conjunto, 67,4% con un sindicato, 28,0% con un grupo negociador y solamente 0,3% con una federacion de sindicatos. Debido
al valor poco representativo de esta Gltima categoria, se omiten los resultados al respecto.

66  Ya fuera que los empleadores contaran con asesoria s6lo durante o durante y previa a la negociacion, esta ocurrio fuera de la
mesa negociadora en el 30,2% de las negociaciones y, en el 25,9%, tuvo lugar en la mesa negociadora. Ambas situaciones se
dieron en el 18,6% de las ocasiones.

67  Se pregunta a empleadores acerca de la Gltima negociacion colectiva realizada en la empresa y, en cambio, a los represen-
tantes sindicales sobre la Gltima negociacion colectiva de sus sindicatos.
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actividad mas frecuente que averiguar lo que negociaban sindicatos de otras empresas (61,5%) o contratar
asesoria (43,8%). Esto quiere sefialar, que los trabajadores se han preparado mas intensivamente que os
empleadores para afrontar la negociacion colectiva.

Grafico 4
Porcentaje de empresas!! por ocurrencia de actividades de preparacion realizadas
por la comisién negociadora para la negociacion mas reciente!?

Contratar asesoria especializada _ 43,8%
Averiguar lo que negociaban sindicatos de _ 61.5%
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Analizar la experiencia de negociaciones o
previas en esta empresa NN ¢ .27
Consultaratas bases aue s oo e I o5 o
negociar 96.9%

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

Notas:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

[2] Ultima negociacion colectiva a la fecha de aplicacion de la encuesta. Para el caso de empresas con sindicato se considera la Gltima negociacion
del sindicato mayoritario. Para el caso de las empresas sin sindicato, se considera la Gltima negociacion en la empresa.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Cabe destacar que, en términos relativos, los dirigentes sindicales se hicieron asesorar por la Direccion
del Trabajo en el doble de las negociaciones que los empleadores. Con todo, queda patente que, para los
actores de la relacion laboral, el rol de la Direccion del Trabajo es mas que el de una entidad fiscalizadora.
Las cifras relevan el rol de acompafiamiento asignado a este servicio publico en su busqueda del equilibrio
y del dialogo de las partes involucradas en la relacion laboral.

Cabe sefialar que las organizaciones sindicales cuentan con derechos especiales para requerir y recibir
informacion sobre la situacion financiera general de la empresa en forma anual y ademas especificamente
detallada en algunos casos, como Lo es para la preparacion de la negociacion colectiva, segln consta en
Titulo I del Libro IV del Codigo del Trabajo. La Encla 2019 consulto a los representantes sindicales si el
empleador entrego informacion Gtil y pertinente para llevar adelante una adecuada negociacion, a lo que

I 193



INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

68,1% de éstos respondieron afirmativamente, 196% estimé que la informacion entregada no fue Gtil o
pertinente y el 12,3% declard que el empleador no entreg6 informacion.

Cuando la informacion no fue til ni pertinente o el empleador no entreg6 informacion, una menor
proporcion de representantes sindicales percibio los resultados de la negociacion colectiva satisfac-
toriamente, en relacion con los de aquellas empresas donde el empleador entreg6 informacion Gtil y
apropiada para llevar adelante una adecuada negociacion. El detalle puede verse en la tabla 3.

Tabla 3
Calificacion de los resultados de la Gltima negociacion colectiva del sindicato, segiin
entrega de informacion para la negociacion colectiva por los empleadores

La empresa no entrego
informacion/La
informacion no era Qtil
o pertinente para llevar

La empresa entrego
informacion atil y
pertinente para llevar
adelante una adecuada

Calificacion de los

resultados de la Gltima Total de empresas

negociacion colectiva

del sindicato negociacion adelante una a.d’ecuada
negociacion
Muy buenos 15,9% 6,7% 13,0%
Buenos 53,6% 46,6% 51,4%
Regulares 25,9% 332% 28,2%
Malos 3,6% 91% 5,4%
Muy malos 1,0% 4.3% 2,1%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

6.2.2.2 Aspectos acordados

En la dltima negociacion que tuvo lugar en la empresa, los trabajadores de empresas sin sindicato
sefialaron las medidas para el mejoramiento de la Seguridad e Higiene ambiental como el aspecto mayo-
ritariamente acordado (presentes en el 52,3% de los instrumentos suscritos). Le siguen tratos sobre agui-
naldos, bonos por productividad, bonos o vales de colacion, apoyos a la capacitacion de los trabajadores
y las trabajadoras y dias de permiso adicionales a la ley, todos presentes en mas del 30% de los instru-
mentos. Otros bonos, indemnizacion por retiro voluntario o jubilacion y beneficios por maternidad y/o
paternidad, adicionales a los que establece la legislacion, se pactan en mas del 20% de los instrumentos,
pero en menos del 30%. Y, en menos del 20% de los instrumentos, pero mas del 10%, aparecen clausulas
sobre crédito blando, pago de los primeros tres dias de licencia médica, seguro complementario de salud
y bono de término de conflicto.
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Al contrario, en el caso de los instrumentos suscritos en la Gltima negociacion que llevaron a cabo las
organizaciones mayoritarias en empresas con sindicato, los bonos de término de conflicto tuvieron una
recurrencia del 71,7%, s6lo superada por las clausulas sobre aguinaldos (82,7%) y bonos que no eran por
productividad o colacion. Respecto de estos Gltimos, las indemnizaciones por retiro voluntario o jubilacion
y dias de permiso adicionales a la ley®® se acordaron en poco mas de la mitad de los instrumentos. Clausulas
sobre seguro complementario de salud se acercan, por lo bajo, a esa recurrencia. Pago de los primeros tres
dias de licencia médica, beneficios por maternidad y/o paternidad adicional a los que establece la legis-
lacion y apoyos a la capacitacion de los trabajadores se repiten en un rango entre 40 y 50 de cada cien
instrumentos colectivos. Por Gltimo, estipulaciones sobre medidas para el mejoramiento de la seguridad e
higiene ambiental, bonos por productividad y créditos blandos rondan el tercio de apariciones.

68  Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.
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Grafico 5
Porcentaje de empresas!!! con y sin sindicato que suscribieron clausulas
relativas a los siguientes aspectos en la Gltima negociacion colectiva®
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Notas:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

[2] Ultima negociacion colectiva a la fecha de aplicacion de la encuesta. Para el caso de empresas con sindicato se considera la Gltima negociacion

del sindicato mayoritario. Para el caso de las empresas sin sindicato, se considera la Gltima negociacion en la empresa.

[3] No se informa el porcentaje de empresas sin sindicato en las que se pactaron ‘otros beneficios”, pues no hay suficientes unidades muestrales para

realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019, Trabajadores y dirigentes sindicales.
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Una de las primeras conclusiones que se puede obtener de los datos anteriores es que los instrumentos
suscritos en empresas con sindicato presentan mayor concurrencia de los aspectos citados. Esto es,
cuando una organizacion sindical representa a los trabajadores que negocian, la diversidad de temas o
ambitos que se acuerdan en el instrumento es mayor.

Ademas, segln los empleadores, se pactaron clausulas salariales por aumento de la productividad en un
38,7% de las negociaciones de cualquier tipo. Al desagregar la proporcion por agrupacion de actividades
economicas, se observa que es en los sectores primarios de la economia en donde mas suceden estos
acuerdos (dos de cada tres negociaciones) lo que disminuye de manera importante en el sector manu-
facturero (una de cada tres). La frecuencia con que este tipo de pactos sucede en el sector terciario de la
economia, cambia dependiendo del subsector: desde 66,3% en transportes y comunicaciones, pasando
por poco mas de un 40% en el caso del comercio, hasta casi un 10% en el caso de actividades profe-
sionales, cientificas y técnicas.
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Tabla 4
Porcentaje de empresas donde se pactaron clausulas relativas a aumento de salarios
por aumento de la productividad por agrupacion de ramas de actividad economica

Agrupacion de ramas de actividad economica Porcentaje

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pescal” 63,0%
Explotacion de minas y canteras 68,6%
Industrias manufactureras 33,1%
Suministro de electricida_d: gas, vapory aire acondicion_ado;A?uministro de agua; evacuacion 31.0%
de aguas residuales, gestion de desechos y descontaminacion '
Construccion!” 47,8%
Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos automotores, motocicletas 41,0%
Transporte y almacenamiento; Informacion y comunicaciones 66,3%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 16,0%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 27,4%
Actividades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios administrativos y 99%
de apoyo '
Ensefianza 23,8%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 22,6%
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de servicios 392%
Total 38,7%

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien la
consignamos, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

En el 58,6% de las empresas sin sindicato donde se encuentra vigente algln instrumento colectivo, se
pactd algln reajuste de las remuneraciones. En la mayor parte (75,9%) el reajuste acordado fue por sobre
el IPC.

El porcentaje de instrumentos con clausulas de reajuste remuneracional fue mas elevado en las empresas

con sindicato (77,2%), pero, de estos, la proporcion de instrumentos con un reajuste superior al IPC fue de
10 puntos mas en las empresas sin sindicato.

198 [l



RELACIONES LABORALES

6.2.3. Percepciones acerca de la negociacion colectiva

El siguiente apartado relne elementos que expresan la subjetividad de los informantes sobre la nego-
ciacion colectiva. Considera tanto su experiencia negociadora mas reciente como Su apreciacion en
términos abstractos, esto es, sin un contexto explicito.

6.2.3.1 Expectativas y calificacion de resultados de
la negociacion colectiva mas reciente

Para los dirigentes sindicales, en la mitad de las ocasiones los resultados de la negociacion colectiva mas
recientes de su sindicato fueron concordantes con sus expectativas iniciales, es decir, ni mejores ni peores
de lo esperado; a la vez, tres de cada 10 opina que los resultados fueron mejores que lo esperado y dos
de cada 10, peores que lo esperado. Ellos fueron también consultados por los resultados respecto de la
anterior negociacion del sindicato, a lo que 596% responde que fueron mejores, el 25,7% expresa que ni
mejores ni peores y el 14,7% que fueron peores.

Respecto del poder de negociacion de su sindicato, en escala descendente, 55,9% de los representantes
sindicales piensa que los resultados fueron igualmente favorables para ambas partes, el 23,1% expreso
que los resultados fueron mas convenientes para la empresa que para los trabajadores, el 17,6% que
fueron mas propicios para los trabajadores que para la empresa y s6lo el 3,5% que los resultados fueron
igualmente perjudiciales para ambas partes.

En particular, un 392% de los representantes sindicales estima que los resultados de la negociacion mas
reciente fueron igualmente favorables para ambas partes y a la vez mejores que los de la anterior; un
12,5% opina que no fueron ni mejores ni peores, a la vez que igualmente beneficiosos para ambas partes,
y un 4,5% los califica como peores que los de la anterior e igualmente favorables tanto para los traba-
jadores como para la empresa.

En lo que corresponde al fortalecimiento del sindicato, del total de representantes sindicales, el 31,5%
sefiald que los resultados fueron igualmente favorables para ambas partes y que, a la vez, su organizacion
salio fortalecida, mientras el 21,1% indico que no fue ni fortalecida ni debilitada. El 2,5% consider6 que su
organizacion resulto debilitada.

En relacion con las expectativas iniciales, los representantes sindicales, al mismo tiempo que calificaban
los resultados de la negociacion colectiva mas reciente de igualmente favorables para ambas partes, el
21,4% califico los resultados como mejores que lo esperado, el 29,7% como ni mejores ni peores, mientras
el 4,8% como peores que lo deseado.

En suma, el 55,9% de los representantes sindicales se abria a la estrategia de “ganar-ganar” (resultados

igualmente favorables para ambas partes), a pesar de que en una porcion considerable ello no implicara
que lo obtenido tras la Gltima negociacion fuera una mejoria respecto de la anterior, ni siquiera en el
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fortalecimiento de su sindicato. Para casi la totalidad del mismo subconjunto, esto cumplia o superaba sus
expectativas, lo que se puede ver en la tabla 5.

Tabla 5

Distribucion de empresas con sindicato, segiin calificacion!” de resultados de
la altima negociacion colectiva en comparacion con las expectativas iniciales
y con el poder de negociacion de los sindicatos que negociaron

Resultados en comparacion
con las expectativas iniciales

. Ni mejores ni
Mejores que Peores que lo
peores que lo
lo esperado esperado
esperado
g 5 Mas favorables para la
g = empresa que para los trabaja- 1,6% 90% 125% 23,1%
T 5 dores y las trabajadoras
5 5
23 Mas favorables para los traba-
2 ) jadores y las trabajadoras que 8,2% 8,9% 0,4% 17,6%
g s para la empresa
c 3
@G Igualmente favorables para o o o o
8 S ambas partes 21,4% 297% 48% 55,9%
g2
S o
5 3 Igualmente desfavorables o 24% 10% 3,5%
& para ambas partes
Total 31,2% 50,1% 18,7% 100%

Notas:
[1] A la fecha de aplicacion de la encuesta.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales.

Al calificar los resultados generales de la Gltima negociacion en que participd su organizacion en relacion
con el poder de su sindicato, el 46,6% de los representantes sindicales considerd que fueron muy buenos
0 buenos cuando resultaron “Igualmente favorables para ambas partes”. El 12,9% sostuvo que fueron muy
buenos o buenos cuando terminaron siendo “Mas favorables para los trabajadores y las trabajadoras que
para la empresa”. El 4,1% sefal6 que fueron muy buenos o buenos a pesar de calificarlos de “Mas favo-
rables para la empresa que para los trabajadores y as trabajadoras”.
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Tabla 6
Distribucion de empresas con sindicato, segiin calificacion de
resultados de la Gltima negociacion colectival!l

Resultados en relacion con el poder de negociacion de su sindicato

Mas favorables

Mas favorables

ara la empresa ara los Igualmente Igualmente
P P P favorables desfavorables
que para los trabajadores y las
. . para ambas para ambas
trabajadores y trabajadoras que artes artes
las trabajadoras para la empresa P P
_ | Buenosomuy 4,1% 129% 46,6% g 63,8%
w3 buenos
2 Qo
= gc)o Regulares 11,6% 4,5% 91% 2,7% 27,8%
=
x QO
- Maﬁ;ﬁ) o 7.4% 2 2 0.7% 8,4%
Total 23,1% 17,6% 55,8% 3,5% 100%

Notas:
[1] A la fecha de aplicacion de la encuesta.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019, Dirigentes sindicales.

Por Gltimo, en concordancia con lo declarado por los representantes sindicales, tres de cada cuatro (75,1%)
empleadores calificaron los resultados de la negociacion como igualmente favorables para ambas partes,
mientras el 18% sefald que fueron mas propicios para los trabajadores, y el 3,5% indicd que fueron mas
convenientes para la empresa o igualmente desfavorables para ambas partes.

6.2.3.2 Conveniencia de la negociacion colectiva y
razones por las que no se ha negociado

La negociacion colectiva es percibida positivamente por los empleadores, pues mas de la mitad de ellos la
destaca como muy conveniente o conveniente (8,9% y 42% de estos, respectivamente). Esta valoracion es
tanto mas elevada en el subconjunto de empresas con presencia de organizacion sindical. Solo una porcion
minoritaria de los empleadores califica como inconveniente o muy inconveniente la negociacion colectiva,
siendo superior la percepcion negativa en los empleadores de empresas donde no hay sindicato (13%)
-mayormente empleadores de micro, pequenas y hasta medianas empresas-.
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Grafico 6
Distribucion porcentual de empresas, segiin opinion sobre la conveniencia de que existan
procesos de negociacion colectiva en la empresa, por presencia de sindicato e informante

» Empresas con sindicato activo 61,3% 12,4% 3,3%
o
o
B
%’_ Empresas sin sindicato activo 40,7% 38,3% 13,0%
<
w
Total de empresas 42,0% 36,7% 12,4%
» .. ) o 4,8%
o) Empresas con sindicato activo 25,1% 1,.2%
>® ,2%)
©
2 2
52
8 @ Empresas sin sindicato activo 43,8% 25,3% 7,8%
T8
°3
= = Total de empresas 42,6% 24,0% 7,4%
°
= Muy conveniente = Conveniente = Ni conveniente ni inconveniente m Inconveniente o muy inconveniente

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

Para el 687% del conjunto de trabajadores consultados (trabajadores sin afiliacion sindical vy
dirigentes sindicales) es conveniente o muy conveniente que existan procesos de negociacion
colectiva. Este porcentaje es mayor en las empresas con sindicato activo (94%) que en el de aquellas
en las que no hay organizacion sindical (66,9%). Mas del doble de los empleadores de empresas sin
sindicato que de empresas con sindicato adoptan una posicion neutral. Sin embargo, en el caso de
trabajadores de empresas sin sindicato que son neutrales ante la negociacion colectiva quintuplica a
aquellos de empresas con sindicato.

Por otro lado, la mayor parte de trabajadores de empresas sin sindicatos (73,7%) y de representantes
sindicales (56,7%), declaran que la empresa facilito el Gltimo proceso de negociacion, aunque con distinta
frecuencia. Entre estos Gltimos la proporcion de quienes perciben que la empresa obstaculizo el proceso
es el doble que en los primeros (13,8% vs. 6,7%).

Entonces, ;por qué la negociacion colectiva no es mas extendida, siendo considerada por la ley y la insti-
tucionalidad vigente como una herramienta para lograr equilibrio en las relaciones laborales? La encuesta
reporta informacion al respecto, ya sea en referencia a negociaciones realizadas en la empresa (al declarar
empleadores o trabajadores en empresas sin sindicato), ya sea solo acerca de negociaciones realizadas
por la organizacion mayoritaria (al declarar un dirigente sindical).
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Segln los empleadores, 8,2% de las empresas en estudio tuvo algln proceso de negociacion colectiva
desde 2015 a la fecha de la encuesta. En las empresas sin sindicato, el 3,4% de los trabajadores afirmo
que en la empresa se realiz6 algln proceso de negociacion colectiva, el 90,1% que no se realizo y el
6,5%, que desconocian si habia ocurrido. En las empresas con sindicato, el 90,2% de los dirigentes
sostuvo que su sindicato habia negociado desde el afio 2015 a la fecha de la encuesta, el 9,7% afirmo
que no lo habia hecho y el 0,1% declard no saber.

Al ser consultados los empleadores acerca del motivo por el que no se habia negociado en su empresa, la
opcion notoriamente mas frecuente apuntd a que “Los trabajadores y las trabajadoras no estan
interesados, prefieren la negociacion individual” (45,6%); como la segunda opcion mas indicada,
alrededor de una cuarta parte esgrimio que “No habia sindicato” y casi un quinto relevd como tercera
opcion que “La empresa ofrecié mejoras sin negociacion”.

En la otra parte de la relacion laboral, los trabajadores de empresas sin sindicato coinciden con los
empleadores en dos de los principales motivos por los que no se desarrollo la negociacion colectiva, esto
es, que “"Los trabajadores y las trabajadoras no estan interesados, prefieren la negociacion individual”
(56,8%) y que “La empresa ofrecid mejoras sin negociacion” (20,2%); mientras, la categoria “No habia
sindicato” aparece subrepresentada (1,3%), pues no es una opcion que se explicito al aplicar la pregunta
a estos informantes, como si ocurria en el caso de los empleadores. En el 9,7% de empresas en las
que el representante del sindicato mayoritario refirid que su organizacion no habia negociado
desde 2015 las principales razones fueron la inexistencia de sindicato (37,5%) y lo que describen
Como una actitud negativa de parte de la empresa (23,1%). Mencion especial merece que, segln las
apreciaciones de la parte mas débil de la relacion laboral, 3 de cada 20 veces, cuando declaran los
representantes sindicales, y 1 de cada 20, cuando declaran trabajadores de empresas sin sindicato,
el "Temor de los trabajadores de perder el trabajo” se constituye como un freno para este
mecanismo de bdsqueda de equilibrio y dialogo.

En las empresas con sindicato activo en 2018, tanto los empleadores como los dirigentes sindicales
refieren que la principal razon para no haber negociado colectivamente desde 2015 fue la ausencia de
organizacion sindical en el periodo de referencia. En las empresas sin sindicato, en cambio,
empleadores y trabajadores coinciden en que la razdon de mayor peso fue que “Los trabajadores y las
trabajadoras no estan interesados, prefieren la negociacion individual”. Estos hallazgos complementan
lo sefialado en la seccion 6.2.1 respecto de la relacion positiva entre la presencia de organizacion
sindical en las empresas y la ocurrencia de procesos de negociacion colectiva.
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Tabla 7
Distribucion porcentual de empresas, por la principal razon por que no se ha

negociado (desde 2015 hasta la fecha de aplicacion de la encuesta)

Razon principal por la que no se ha negociado Empresas

: Empleadores Empresas
colectivamente o sin Sinchesia
sindicato :
. activo
activo

El'sindicato tiene menos de ocho trabajadores, por o que no 0.9% u ol
se puede negociar ‘
La empresa inicid ,SUS actividades hace pocos meses, por lo 0.0% 0.0% 0.1%
que legalmente aln no se puede negociar
No reunieron el quérum necesario 3,9% w 96%
Hubo una actitud negativa de parte de la empresa @ 231% 2,5%
Los Fraba]adores y‘laswtra_ba]AaQOras no estan interesados, 45.6% " 56.8%
prefieren la negociacion individual
No habia sindicato 24,6% 375% 1,3%e0
La empresa ofrecid mejoras sin negociacion 18,4% i) 20,2%
Temor de los trabajadores de perder el trabajo @ 15,2% 5,2%
Otrarazon 6,5% 14,8% 4,3%
Total 100% 100% 100%

Notas:
[1] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.
[2] Razon no disponible en el cuestionario correspondiente.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

”

Finalmente, en la categoria “otra razon”, los informantes especificaron las siguientes: dificultad por condi-
ciones de trabajo y empleo (rotacion, contrato plazo fijo, se trabaja en diferentes lugares, etc), falta de
informacion sobre como se negocia, no es necesario, no se ha hablado el tema, no se llega a acuerdo
entre los trabajadores, los trabajadores no se han organizado, se llega a acuerdo con duenos o gerentes
sin sindicatos, no se ha hablado el tema o no se ha presentado la situacion, por Ley no pueden negociar,
empresa sin movimientos o en una mala situacion econémica.

69  Cabe comentar que, si bien esta razon no se encuentra explicitada como opcion en el cuestionario Trabajadores, un 1,3% de
los informantes la especifica al detallar “Otra razon” por la que no se ha negociado.
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6.2.4 Consideraciones finales

La negociacion colectiva es un derecho fundamental a ‘respetar, promover y hacer realidad, de buena fe 'y
de conformidad con la Constitucion” en Chile (OIT, 1998, p. 1). También es reconocida a nivel internacional
COMO Mecanismo para para crear justicia social y redistribuir los ingresos (OIT, 2013).

En 2009, un documento producido por la Direccion del Trabajo sobre la negociacion colectiva la calificaba
como “un derecho extremadamente minoritario: solo acceden a él un restringido grupo de trabajadores,
sobre todo contratados por grandes empresas, mientras que para la inmensa mayoria de los trabajadores
privados se trata solo de la promesa de un derecho” (Silva, 2009, p. 9). Pues bien, considerando informacion
de la Encla en una década (versiones 2008, 2011 y 2014), con pequefas discrepancias entre los actores
laborales, la porcion de empresas de 5 0 mas trabajadores que contaba con algln instrumento colectivo
vigente vario entre el 5% y 8%. Segin la Encla 2019, [a negociacion colectiva esta presente en un 6%
de las empresas, mayoritariamente las de gran tamafo. De estas empresas, el instrumento colectivo se
aplica a 1 de cada 5 trabajadores. Asi, vemos que este tipo de acuerdos colectivos son poco frecuentes
y se vinculan al tamafno de la empresa y existencia de sindicato. De esta manera, se constituye como un
interesante desafio para futuros estudios analizar el tipo de relacion entre tamafio, existencia de sindicato
y negociacion colectiva.

Esta dinamica produce posiciones contrapuestas. Gran parte de los empleadores en empresas sin desarrollo
reciente de negociacion colectiva atribuye esta ausencia a que “Los trabajadores y las trabajadoras no
estan interesados, prefieren la negociacion individual” y, por cierto, también, aunque en menor medida, a la
inexistencia de sindicato; cabe destacar, ademas, una porcion de empresas donde los dirigentes sindicales
declaran el temor de los trabajadores de perder el empleo si negocian colectivamente. Mientras, 3 de 4
empleadores de empresas donde hay algln instrumento colectivo califican los resultados de la nego-
ciacion como igualmente favorables para ambas partes y 4 de cada 5 de empleadores en empresas con
sindicato considera conveniente o muy conveniente la negociacion colectiva, dando cuenta de su efec-
tividad como herramienta de dialogo social. Todo esto manifiesta su subutilizacion como coadyuvante del
equilibrio entre los actores de la relacion laboral.

Lo anterior es tanto mas relevante cuando se ha demostrado que la dispersion salarial se ha convertido en
el determinante de la desigualdad de ingresos, la que se encuentra asociada a la existencia de sindicato
y, por tanto, a la negociacion colectiva (Francese & Mulas-Granados, 2015). Efectivamente, en algunos
paises donde la negociacion colectiva puede realizarse centralizada y localmente, los actores laborales
han implementado formulas de negociacion colectiva que favorecen la compresion salarial -logrando,
entre otros resultados, una mayor productividad y creacion de puestos de trabajo- y permiten una equi-
tativa distribucion del ingreso (Barth, Moene, & Willumsen, 2014).

Otra arista, sobre la que, ante las nuevas disposiciones normativas, la Encla 2019 arroja luces es la
extension de beneficios, materia que requirid de numerosos pronunciamientos complementarios tras la
promulgacion de la Ley 20.940 y que implico eliminar la unilateralidad de la extension por parte de los
empleadores. Por una parte, la proporcion de instrumentos vigentes en que se practicaba es menos de
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la mitad que en 2008 y 2011, siendo mucho mas frecuente-y extendiéndose a mayor porcion de traba-
jadores- en aquella minoria que negocia sin presencia de organizacion sindical o un acuerdo de grupo
negociador. Complementariamente, en 2011 se indagd acerca de las motivaciones de los empleadores
para aplicarla, refiriendo la mayor parte de ellos a su uso como un recurso para ‘mantener un buen clima
laboral en la empresa, no discriminando entre trabajadores respecto a sus remuneraciones” o “Porque
facilita l[a administracion interna de la empresa” (71,6%). Pero, no obstante los argumentos esgrimidos
por la mayor parte de los empleadores en 2011, cuando la legislacion permitia practicar unilateralmente
la extension de beneficios, aplicada a mas de tres afos del cambio legal al respecto, la Encla 2019
muestra gue, aungue la extension corresponde a una exigua parte de la cobertura, la mayoria de los
empleadores considera muy conveniente o conveniente la negociacion colectiva y que tal
percepcion aumenta en proporcion cuando hay presencia de sindicato.
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6.3 Conflicto en la empresa

La dinamica de las relaciones laborales se construye a través de experiencias de cooperacion y conflicto.
Subyacente o manifiesto, mediante acciones organizadas o espontaneas, el conflicto refleja las tensiones
y desacuerdos propios de las interacciones sociales. Sea que se le considere inherente a las relaciones
laborales o como una expresion de descontento poco recurrente y canalizable por medios institucionales,
el conflicto en los espacios de trabajo se da en un contexto particular: la asimetria de la relacion laboral y
la divergencia de intereses entre empleadores y trabajadores.

EnlaEncla 2019 el tratamiento de la conflictividad laboral difiere de las versiones previas de la encuesta’®.
En lugar de consultar directamente acerca de su presencia en las empresas, se indaga en las maltiples
formas de expresion de conflicto que pueden tener lugar en los centros de trabajo. De esta manerg, se
avanza en la comprension de la conflictividad tal y como es interpretada e informada por empleadores
y trabajadores. Este ejercicio permite identificar la diversidad de sus manifestaciones y dimensionar su
alcance en las empresas regidas por el Codigo del Trabajo.

Este subcapitulo se divide en seis partes. La primera, expone la incidencia del conflicto y la segunda,
muestra sus distintas formas de expresion. La tercera parte trata los motivos asociados a la conflictividad
laboral y la cuarta, las medidas adoptadas por la empresa para abordarla. Como una manifestacion de
conflicto de singular relevancia, en la quinta parte se desarrolla el tema de la interrupcion colectiva del
proceso productivo. Se finaliza con algunas consideraciones que sintetizan y ponen en perspectiva lo
expuesto.

70  Dado el cambio metodologico, no es posible establecer una comparacion con las versiones previas de la Encla. En ellas, se
introducia en una misma pregunta la consulta por la existencia y la frecuencia del conflicto, dando lugar a tres categorias
de respuesta: “inexistente’, “aislado, rara vez" y “frecuente”. En 2019, en cambio, se privilegio identificar distintas formas de
expresion de conflicto (denuncia en la Inspeccion del Trabajo, demanda en Tribunales, diversas modalidades de paralizacion
colectiva de la actividad laboral, marchas o concentraciones y otras formas identificadas por los informantes que fueron
registradas mediante una pregunta abierta). Desde las respuestas obtenidas, es posible precisar la naturaleza del conflicto al

que refieren los informantes y estimar, también, su incidencia.
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6.3.1 Incidencia del conflicto en la empresa

De acuerdo con los resultados de laEncla 2019, las expresiones colectivas del conflicto laboral se presentan
en una baja proporcion de empresas. El 95% de los trabajadores y el 4,0% de los empleadores refieren
que en su empresa hubo alguna manifestacion de conflicto durante 2018. Esta diferencia en su apreciacion
de la incidencia del conflicto se traduce en una estimacion dispar de la cantidad de empresas en las que
tuvo lugar. Si se considera lo informado por los trabajadores, serfan 7.430 empresas y si se considera lo
apuntado por los empleadores, 3.152.

Grafico 1
Porcentaje de empresas cuyos trabajadores llevaron a cabo alguna forma de expresion
de conflicto durante 2018, segiin existencia de sindicato activo e informante

100%
75%
50%
37,4%
30,0%
25% .
7,6% 9 9,5%
2,3% , 4,0%
0% — | — [ |
Empleadores Dirigentes Empleadores Trabajadores Empleadores  Trabajadores y
sindicales dirigentes
sindicales
Empresas con sindicato Empresas sin sindicato Total empresas

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

Como se aprecia en el grafico 1, la diferencia entre lo informado por trabajadores y empleadores es de 5,5
puntos porcentuales, y es mas acentuada en las empresas con sindicato activo que en las que no lo hay
(7,4 y 5,3 puntos porcentuales, respectivamente).

Sibien a nivel global el conflicto declarado por los actores laborales es de baja incidencia, se lo advierte en
mayor medida alli donde hay sindicato. Para interpretar este tltimo dato, debe tenerse en consideracion
que el conflicto aqui registrado pudo, o no, haber involucrado a los miembros del sindicato. Ademas, la
posicion de los distintos informantes en la empresa probablemente incida en su capacidad de percibir y
dar cuenta del conflicto. En su tarea de canalizar las demandas laborales y defender los derechos de los
trabajadores, las dirigencias impulsan acciones reivindicativas o de denuncia que transparentan la exis-
tencia y profundidad del conflicto laboral (Direccion del Trabajo, 2015). Por tanto, si se lo compara con un
trabajador de una empresa sin sindicato, el dirigente puede tener una vision mas acabada de lo que ocurre
en los centros de trabajo y contar con una capacidad de denuncia reforzada por el respaldo de las bases y
por el fuero al que tiene derecho.
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Ahora bien, del total de empresas en las que los informantes refieren la existencia de alguna expresion de
conflicto laboral durante 2018, la mayoria corresponde a empresas sin sindicato activo (72,5% segin lo
informado por los trabajadores y 54,6% segln los empleadores).

6.3.2 Expresiones de conflicto en la empresa

Cualquiera sea la forma de manifestar el conflicto que haya tenido lugar durante 2018, estuvo presente en
menos de la mitad de las empresas. Como en otros temas, no hay plena coincidencia entre informantes,
pero, segln se aprecia en la tabla 1, sus respuestas son bastante consistentes.

Tabla 1
Porcentaje de empresas en las que, durante 2018, los trabajadores llevaron a cabo alguna de las
siguientes formas de expresion de conflicto, segiin existencia de sindicato activo e informante

Empresas con sindicato activo Empresas sin sindicato activo

Formas de expresion de =
conflicto Empleadores DI Empleadores Trabajadores
sindicales

Denuncia presentada en la 26,5% 339% 324% o 6.3%
Inspeccion del Trabajo

Interrupcion colectiva de la

actividad Laboral 11,8% 16,0% 1,3% 2,0%

Demanda presentada en

Tribunales!! 10,4% 11.3% “ 1,7%

Marcha o concentracion de las y
los trabajadores para presionar a 1,9% 3,2% 0,1% 0,0%
la empresa

Otra forma de expresion de

. 0,8% 1,6% 1,0% 0,2%
conflicto

Notas:

[1] En los cuestionarios dirigidos a empleadores y dirigentes sindicales se pregunta por la denuncia y la demanda presentadas por un sindicato. En
el cuestionario aplicado a trabajadores se pregunta por la denuncia y la demanda presentadas por un grupo de trabajadores.

[2] Debe tenerse cuidado al interpretar este porcentaje porque, si bien se basa en ocho unidades muestrales (suficientes para realizar una estima-
cion poblacional), puede entregar una imagen distorsionada de la incidencia de esta forma de expresion de conflicto en las empresas sin sindicato.

[3] Considera diferentes modalidades de interrupcion de la actividad laboral. Incluye la huelga efectuada en el marco de la negociacion colectiva
reglada, la interrupcion durante una parte del dia, o durante un dia o mas (paro) y la disminucion concertada de la velocidad de la ejecucion del
trabajo.

[4] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.
La denuncia presentada en la Inspeccion del Trabajo constituye la forma de expresion de conflicto laboral

mas extendida. En las empresas con sindicato, cerca de un cuarto de los empleadores y de un tercio de
los dirigentes sindicales indicaron que el sindicato hizo una denuncia; en las empresas sin sindicato,
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menos de un décimo de los trabajadores senald que en 2018 hubo una denuncia. A través de esta accion,
los trabajadores o sus organizaciones ponen en conocimiento de la institucion eventuales infracciones a
la legislacion laboral, previsional o de seguridad y salud en el trabajo.

Los registros administrativos de la Direccion del Trabajo informan que en 2018 hubo 58.426 denuncias
presentadas por trabajadores y 6.794, por dirigentes sindicales (Direccion del Trabajo, 2020a). Diversos
factores pueden explicar la preeminencia de esta forma de expresion de conflicto por sobre otras. En el
contexto de la asimetria entre empleador y trabajador (en términos de poder, de informacion y de otros
recursos), acudir a la Inspeccion del Trabajo en bdsqueda de la intervencion de un tercero representa
una oportunidad para equilibrar la correlacion de fuerzas entre trabajadores y empleadores. Siguiendo a
Gutiérrez (2012, 2015), este tipo de denuncias expresa la aspiracion a que el Estado se haga cargo de la
problematica de los trabajadores y constituye también un mecanismo de presion que permite al sindicato
reforzar su posicion en la empresa. A modo de hipotesis, podria plantearse ademas que la inclinacion de
los trabajadores por esta via da cuenta de las ventajas que, en comparacion con otras formas de expresion
de conflicto, la denuncia podria tener. En tal sentido, puede pensarse en la expectativa de un mayor grado
de eficacia de la accion emprendida, la aspiracion a que se aplique una sancion administrativa, sus bajas
barreras de acceso y el menor riesgo en el que se incurre, entre otras. En las empresas sin sindicato, esto
es, en el 97,3% del total, la denuncia en la Inspeccion del Trabajo constituye la Unica forma de expresion
colectiva de conflicto que alcanza cierta relevancia y practicamente la Unica via de presionar para exigir
el cumplimiento normativo, dada la ausencia de organizacion.

En sus distintas modalidades, la interrupcion colectiva de la actividad laboral es la segunda forma de
expresion de conflicto mas utilizada por los trabajadores. Si se consideran las limitaciones que su ejercicio
tiene en el contexto nacional (Observatorio de huelgas laborales, 2019; Varas, 2019), es de notar que,
estando practicamente ausente en las empresas sin sindicato (2%), alcance a cerca del 10% de
aquellas en las que si lo hay. Atendiendo a su relevancia como hecho social, mecanismo de autotutela y
derecho de los trabajadores (Ugarte, 2016), se le dara un tratamiento particular mas adelante.

Otra via institucional de canalizar el conflicto es recurrir a los tribunales laborales. En
aproximadamente una de cada diez empresas con sindicato hubo una demanda interpuesta en
tribunales. En las empresas sin sindicato, esta proporcion se sitla bajo el 2%.

Las marchas y otras formas de expresion de conflicto alcanzan a una baja proporcion de empresas, no
superior al 4%. Entre estas Gltimas se identifican distintas formas de visibilizarlo, tales como dirigir
mensajes hacia la empresa, hacer declaraciones en redes sociales, instalar lienzos o distribuir panfletos.
6.3.3 Motivos de conflicto en la empresa

Junto con dimensionar la incidencia del conflicto, la Encla 2019 permite analizar un asunto de vital

relevancia para interpretar el potencial de cambio que entrana: sus motivos. Considerados de manera
conjunta, los mas extendidos son aquellos que dicen relacion con lo que podria considerarse expresiones
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de injusticia organizacional (Cropanzano, Bowen y Gilliland, 2007). La mencion a las reivindicaciones
clasicas de los trabajadores, como una justa retribucion por el trabajo realizado, el buen trato de parte de
quienes estan en posiciones de autoridad y el respeto a los derechos laborales denotan en qué medida el
malestar asociado a estos asuntos subyace a las expresiones de conflicto antes mencionadas.

En la mayoria de las empresas la conflictividad laboral responde a causas salariales. La presion de los
trabajadores por aumentar sus ingresos mediante acciones que rompen con la normalidad de la disciplina
laboral, aun a riesgo de enfrentar represalias, da cuenta de lo asentada que esta tal aspiracion. El contexto
de brechas salariales y bajas remuneraciones reportado en el capitulo 1 de este informe, asi como el de la
escasa cobertura de la negociacion colectiva como medio redistributivo institucionalizado, da pistas para
comprender la latencia de este factor en las expresiones de conflicto identificadas en la Encla. La tabla 2
detalla la incidencia de éste y otros motivos de conflicto identificados por los informantes.
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Tabla 2
Porcentaje de empresas 111en las que el conflicto tuvo alguno de los siguientes
motivos, seglin existencia de sindicato activo e informante

Empresas con sindicato activo Empresas sin sindicato activo

Motivos de conflicto aiEs
Empleadores 4 Empleadores Trabajadores
sindicales

Causas salariales 54,1% 58,1% 44,0% 51,0%

Problemas de trato por parte de los

. 24 9% 50,6% 18,9% 41.7%
superiores

La organizacion del trabajo
(jornadas, horas extras, cambio de 32,0% 33,0% 296% 40,1%
funciones, etc)

Despidos o reducciones de personal 26,9% 34,7% 25,0% 29,7%
Incumplimiento de la normativa 12.3% 336% 217% 321%
laboral

Mallas relaoones de la empresa con 85% 26.2% ol Gl

el sindicato

Practicas desleales durante la 0 o o
negociacion colectiva 6.4% 20.2% 0.0% 0.0%
No se Uegé a acuer;lo durante la Gl 179% Gl Gl
negociacion colectiva '

Camblos.aso_cflados a procesos de 4.4% 125% 27% 3.9%
automatizacion de la empresa

Otro motivo Bl 4,6% Bl 2,7%

Notas:

[1] Porcentajes calculados sobre el total de empresas en las que se informa alguna expresion de conflicto durante 2018.
[2] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

[3] Pregunta no aplicada al informante.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

En comparacion con los empleadores, los trabajadores acusan una mayor incidencia de casi todas las
motivaciones indicadas en la tabla 2. Cabe recordar que estos porcentajes estan calculados sobre el
subconjunto de empresas en las que cada tipo de informante hizo presente la existencia de expresiones
de conflicto. Puede resaltarse que las causas salariales alcanzaron aproximadamente al 50% de tales
empresas, en tanto que las relacionadas con problemas de trato de parte de los superiores se
muestran también relevantes: equivalentes al 44% segln el conjunto de los trabajadores de
empresas con y sin sindicato y al 21,3%, segin el de los empleadores. Las motivaciones
relacionadas con la organizacion del trabajo estuvieron presentes en al menos el 30% de las
empresas. Los despidos o reducciones de personal ocuparon el cuarto lugar (31% segln el conjunto
de los trabajadores y 25,8%, segin el de empleadores), seguidos del incumplimiento de la
normativa laboral, presente en el 325% de las empresas segln el conjunto de los trabajadores y
en el 18% segln el de empleadores. Las malas relaciones entre el empleador y los sindicatos,
ast como las dificultades asociadas a la negociacion colectiva son advertidas en mayor medida por
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los dirigentes sindicales que por los empleadores. Por Gltimo, cabe destacar que, si bien los cambios
asociados a procesos de automatizacion motivaron el conflicto en una proporcién menor de las
empresas, su incidencia debe ser puesta en contexto. Tal como se expuso en el capitulo sobre
condiciones de empleo, en el 15,3% de las unidades productivas se han implementado sistemas de
automatizacion en los Gltimos cuatro afios y en el 22,1% de éstas el proceso implico reemplazar a una
parte del personal.

6.3.4 Medidas adoptadas por la empresa para enfrentar el conflicto

En la mayoria de las empresas se adopto alguna medida para abordar las expresiones de conflicto
suscitadas en 2018. Empleadores y trabajadores coinciden en que, entre estas medidas, predominan
aquellas que involucran una cierta disposicion al dialogo y a la basqueda de acuerdos: la de abrirse a
dialogar con los trabajadores o sus representantes y la de acceder a sus reivindicaciones. En particular, que
la proporcion de empresas en las que el empleador resolvid acceder a las reivindicaciones planteadas por
los trabajadores alcance al 37,6% entre aquellas con sindicato, también puede interpretarse como un
signo de su capacidad de visibilizar las demandas de sus afiliados y de la eficacia de las acciones
emprendidas.

La tabla 3 expone en detalle estas tendencias, segln presencia de sindicato activo e informante.
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Tabla 3
Porcentaje de empresas en las que, durante 2018, se adopto alguna medida para
enfrentar el conflicto, segiin existencia de sindicato activo e informante

Empresas con sindicato activo Empresas sin sindicato activo

Medidas adoptadas por la empresa

Dirigentes
sindicales

Empleadores Empleadores Trabajadores

Accedio a dialogar con los trabajadores

0 0, 0 0,
y trabajadoras, o sus representantes'!! 86.8% 71.8% 83,3% 62.3%
Accedm alas relvmd?caoones de los 40,5% 37.6% 50.3% 46,6%
trabajadores y trabajadoras
Solicitd mediacion de la Inspeccion del 36.2% 21.4% 26.3% 22 4%

Trabajo

Demandod o contrademando en la
Inspeccion del Trabajo o Tribunales 16,1% 13,0% 154% 9,2%
(judicializacion del conflicto)

Solicito fallo arbitral 7,8% 5.5% 5,3% 2
Suspendid conversaciones hasta el

término de las movilizaciones del 2.9% 11,7% 0,0% 15%
personal

Despldlo trabajadores y.trabajadoras 17% 14.9% 41% 13.8%
involucrados en el conflicto

Cerro temporalmente o aviso un cierre 11% 12% Gl Gl
temporal de la empresa ' '

Otra medida 4.7% 1,1% Bl Bl

Notas:

[1] La pregunta por la medida adoptada es distinta segin informante. Cuando es el empleador, “Dialogo directo con sus trabajadores y trabaja-
doras, o sus representantes” y cuando se trata del dirigente sindical y el trabajador, "Accedi6 a dialogar con los trabajadores y trabajadoras, o
sus representantes”.

[2] Pregunta no aplicada al informante.

[3] No se entregan datos, pues no existen suficientes observaciones muestrales para realizar una estimacion poblacional.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

Como se aprecia en la tabla, las medidas mas relevantes, en términos de la proporcion de empresas que las
adoptan, son acceder a dialogar, acceder a las reivindicaciones planteadas por los trabajadores y solicitar
la mediacion de la Inspeccion del Trabajo. Aungue en estos tres casos, el porcentaje de trabajadores que
afirma que en las empresas en las que se desempefan se aplico alguna de estas medidas es inferior al de
los empleadores, las acciones que buscan conciliar a las partes en conflicto son preponderantes.

Los datos recabados en la Encla 2019 indican que la apertura de las partes a establecer espacios de
dialogo como medida para enfrentar el conflicto no garantiza que los trabajadores tengan éxito en sus
reivindicaciones. En la mitad de las empresas en las que el empleador dialogd directamente con los traba-
jadores o sus representantes este declara no haber accedido a las reivindicaciones que se le plantearon.
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Por otra parte, la encuesta da cuenta de la implementacion de medidas que inhiben el dialogo y ponen
término a las expresiones de conflicto drasticamente. Se trata de la suspension de conversaciones hasta
el término de las movilizaciones del personal y el despido. Ambas son advertidas en mayor medida por los
trabajadores que por los empleadores, con diferencias de mas de diez puntos porcentuales en el caso del
despido. Esto indica que existen ciertos contextos laborales en los que la manifestacion del conflicto, lejos
de conseguir los cambios esperados, puede tener repercusiones negativas para quienes se involucran en ella.

6.3.5 Interrupcion colectiva de la actividad laboral

Tratamos estas expresiones de conflicto en forma separada, porque constituyen una forma particular de
presion que, enmarcadas en las normas de procedimiento de la negociacion colectiva o fuera de ellas,
subvierten la manera en la que se organiza la produccion.

Los registros administrativos de la Direccion del Trabajo indican que las huelgas efectuadas en el marco de
una negociacion colectiva reglada alcanzan a un bajo nimero de empresas, si se l[as compara con el total de
aquellas que negocian un contrato colectivo. En 2018, por ejemplo, se informan 143 huelgas en 137 empresas
(Direccion del Trabajo, 2020b) y 1.912 contratos colectivos que iniciaron vigencia (Direccion del Trabajo, 20200).

El rechazo a la Gltima oferta del empleador se da en una proporcion que supera en casi cinco veces las
huelgas efectivas (Direccion del Trabajo, 2020b). Si bien esto puede ser interpretado como una sefial del
éxito de la mediacion obligatoria de la Direccion del Trabajo, también puede obedecer a las estrategias
que las partes involucradas adoptan para extender el periodo de negociacion o para anadir cierto nivel de
presion que les permita hacer prevalecer sus posturas.

Segln los datos de la Encla, durante 2018 la paralizacion de la actividad laboral constituy6 el segundo
mecanismo mas utilizado por los trabajadores como medio de presion. Como argumentan Medel, Pérez,
Velasquez y Morales (2016) sus componentes esenciales son tres: la disrupcion del trabajo, la organizacion
de la accion y la articulacion en torno a una demanda reivindicativa.

En una baja proporcion de empresas con sindicato hubo una huelga efectuada en el marco de la nego-
ciacion colectiva reglada (3,5% segln los trabajadores y 3,3% segln los empleadores). Estos datos son
consistentes con el bajo nimero de huelgas contabilizado a través de los registros administrativos de la
Direccion del Trabajo.

A diferencia de las versiones anteriores, la encuesta aplicada en 2019 da cuenta del alcance de otras
modalidades de paralizacion de la actividad laboral. Se trata de interrupciones deliberadas del proceso
productivo que adoptan formas distintas a las regladas en el Codigo del Trabajo: la disminucion concertada
de la velocidad de la ejecucion del trabajo y la interrupcion colectiva de la actividad laboral, sea que se
extienda durante una parte del dia o que alcance a uno o mas dias. La tabla 4 muestra la incidencia del
conjunto de estas formas de expresion de conflicto durante 2018, segln existencia de sindicato activo e
informante.
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Tabla 4

Porcentaje de empresas en las que, durante 2018, los trabajadores
llevaron a cabo alguna forma de interrupcion colectiva de la actividad
laboral, segun existencia de sindicato activo e informante

Empresas con sindicato activo Empresas sin sindicato activo
Dirigentes .
Empleadores . Empleadores Trabajadores
sindicales
Huelga legal, en el marco de

una negociacion colectiva 3,3% 35% 0,0% w
reglada

Formas de expresion de

conflicto

Disminucion concertada de la
velocidad de la ejecucion del 4,0% 8.5% 1,0% 1,4%
trabajo

Interrupcion colectiva de la
actividad laboral durante una 5,2% 8,9% 0,6% 0,5%
parte del dia

Paro (interrupcion colectiva
de la actividad laboral durante
un dia 0 mas, sin seguir los 3,9% 53% 0,2% 0,3%
protocolos de una negociacion
colectiva)

Nota:
[1] Pregunta no aplicada al informante.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, dirigentes sindicales y empleadores, cuestionario empleadores.

Como se observa en la tabla, las paralizaciones que escapan a las formalidades de la negociacion colectiva
reglada fueron de baja recurrencia en 2018, aunque mas extendidas que las huelgas “legales”. Segln
los dirigentes sindicales, esto es asi particularmente para los casos de la disminucion concertada de la
velocidad de la ejecucion del trabajo y la interrupcion colectiva de la actividad laboral durante una parte
del dia (huelga de brazos caidos) que mas que duplican la incidencia de la huelga enmarcada en una nego-
ciacion colectiva reglada.

Dada la formulacion de las preguntas de la Encla, no es posible establecer qué causas estan detras de las
paralizaciones identificadas. Una fuente complementaria, coherente con los motivos que en esta encuesta
se asocian a la conflictividad laboral, es la provista por el Observatorio de Huelgas Laborales. Los informes
de huelgas laborales del Centro de Estudios de Conflicto y Cohesion Social destacan que las demandas
remuneracionales son la causa mas frecuente de las huelgas, consideradas en un sentido amplio (Obser-
vatorio de Huelgas Laborales, 2019). Usando una metodologia distinta’?, estos informes sefialan que les

71 La metodologia utilizada por el Observatorio de Huelgas Laborales para identificar las demandas asociadas a las huelgas se
denomina analisis de eventos de protesta. En lugar de entrevistar a los actores laborales, como lo hace la Encla, sistematiza
la informacion de prensa y la complementa con otras fuentes.
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siguen en frecuencia las demandas relativas a la organizacion del trabajo, a las condiciones de trabajo y
aquellas externas a las empresas.

Ahora bien, ;qué medidas adoptan las empresas durante los procesos huelguisticos frente a los traba-
jadores que paralizan sus actividades? El reemplazo de trabajadores en huelga alcanzo al 18,6% de las
empresas en las que los dirigentes informaron la existencia de alguna huelga “legal” durante 2018. En el
mismo subconjunto, el fomento a la reincorporacion de los trabajadores en huelga al cumplirse el dia 15
alcanzo al 23,8% y la medida de suspender las conversaciones hasta el término de las movilizaciones del
personal, al 41,8%. El cierre temporal o aviso de cierre temporal de la empresa lleg6 al 8,3%. El escenario
descrito por los dirigentes sindicales da cuenta de lo limitado que esta, en los hechos, el ejercicio de este
derecho fundamental. Como marco interpretativo, cabe recordar que, con la pretension de fortalecerlo, a
Ley N© 20,940, vigente en el periodo de referencia de la encuesta, prohibio el reemplazo de trabajadores
en huelga, tipificandolo como conducta desleal grave e introdujo una regulacion mas rigurosa ante el
reintegro individual durante la huelga.

En la mayoria de las empresas en las que los trabajadores ejercieron el derecho a huelga hubo también
otras formas de expresion de conflicto laboral durante 2018. En este contexto, algunas de las medidas
adoptadas por los empleadores pueden haber respondido a la paralizacion de los trabajadores o bien,
estar ligadas a otras manifestaciones de conflicto. Este es el caso del despido: aunque en el 391% de las
empresas en las que hubo una huelga “legal” hubo también desvinculaciones a trabajadores involucrados
en alguna forma de expresion de conflicto laboral, ello no necesariamente significa que el despido haya
sido consecuencia directa de su participacion en la huelga. Con todo, dada la elevada frecuencia con la que
huelga y despidos se dan en un mismo afno, un estudio que profundice en las consecuencias del ejercicio
de este derecho podria complementar el analisis de los costos y de la eficacia de la huelga en Chile.

Otro tema que toca la Encla 2019, en relacion con las limitaciones que el Codigo del Trabajo impone
al ejercicio del derecho a huelga, es el introducido por la Ley N® 20.940 a través de la obligacion de
calificar los servicios minimos en la empresa y el posterior otorgamiento de equipos de emergencia por
parte del sindicato. Los servicios minimos han sido definidos como aquellas funciones, tareas, procesos
0 areas de gestion o servicio de una empresa que, sin menoscabar en su esencia el derecho a huelga,
deben ser atendidas durante su desarrollo, cuando resultan estrictamente necesarias para salvaguardar
ciertos derechos o bienes juridicos considerados relevantes por el legislador (como la vida, la seguridad o
la salud de las personas, entre otros). Al respecto, se informa que, a la fecha de aplicacion de la encuesta,
el 32,5% de las empresas en las que en 2018 existia sindicato habia solicitado la calificacion de servicios
minimos, anticipandose a que un eventual conflicto derivase en huelga. De este subconjunto, en el 62,8%
la empresa obtuvo tal calificacion, en el 4,8% se encontraba pendiente y en el 32,4% restante, la empresa
no la habia obtenido. La tabla 5 detalla estos resultados.
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Tabla 5
Distribucion porcentual de empresas que solicitaron la calificacion de servicios
minimos a sus sindicatos, por obtencion y estado de la solicitud

Obtencion y estado de la solicitud de calificacion de servicios minimos y C
. . Distribucion porcentual
equipos de emergencia

L.a empresa ha obtenido la calificacion de servicios minimos y equipos de

. o 50,0%
emergencia, por acuerdo con el (los) sindicato(s)
La empresa ha obtenido la calificacion de servicios minimos y equipos de

) - . - : 12,8%
emergencia, por acuerdo con resolucion de la Direccion del Trabajo
Se encuentra pendiente el acuerdo del (de los) sindicato(s) 2,6%
Se encuentra pendiente de la resolucion de la Direccion del Trabajo 2.2%
La empresa no ha obtenido la calificacion de servicios minimos y equipos de 3249
emergencia e
Total 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

6.3.6 Consideraciones finales

La Encla 2019 informa que la conflictividad laboral, tal como es advertida e informada por los actores
laborales consultados, alcanza a una proporcion menor de las empresas regidas por el Codigo del Trabajo
(4,0% segln los empleadores y 95%, segln el conjunto de los trabajadores).

La Direccion del Trabajo cumple un importante rol en su abordaje puesto que, una vez desencadenado el
conflicto, la denuncia y la mediacion constituyen los medios mas recurridos para visibilizarlo y canalizarlo.
El recurso a los tribunales laborales es otra de las vias institucionales privilegiadas por los trabajadores y
sus representantes. Ambas constataciones, que vienen siendo senaladas a través de esta encuesta desde
hace mas de una década, hablan de una cultura laboral en la que se ha asentado la tendencia a llevar los
conflictos individuales y colectivos fuera del ambito de la empresa, involucrando a un tercero en ello. Por
otra parte, la interrupcion temporal del trabajo, concertada y emprendida colectivamente por un grupo de
trabajadores, constituye el segundo tipo de expresion de conflicto mas extendido.

Ante este escenario, surgen varias preguntas. ;Qué herramientas poseen empleadores y trabajadores para
resolver de manera autonoma sus diferencias? ¢ Qué tanto el marco normativo promueve la judicializacion
de los conflictos? ¢En qué medida la ineficacia de la interlocucion directa puede estar alentando a recurrir
a agentes externos que medien o resuelvan en favor de una u otra parte las disputas laborales?

Aunque la respuesta a estos asuntos excede las pretensiones de este informe, la Encla 2019 aporta algunas

pistas para alimentar la reflexion. Por un lado, sus resultados indican que acceder a dialogar con los traba-
jadores o sus representantes aparece como la medida mas frecuente entre los empleadores para abordar
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las expresiones de conflicto (esta presente en algo mas del 80% de las empresas segln los empleadores y
en algo mas del 60%, segln los trabajadores). Por otro lado, se constata que en una proporcion relevante de
empresas la interaccion directa entre as partes es insuficiente para que los trabajadores tengan éxito en
sus reivindicaciones (proporcion cercana al 60% de las empresas con sindicato y al 50% de aquellas en las
que no lo hay). Esto alerta sobre la persistencia del malestar que pudo originar las acciones emprendidas
y sobre las consecuencias que esto puede tener en el clima laboral, en los resultados organizacionales y
en las ulteriores medidas que adopten los trabajadores y sus organizaciones para intentar modificar las
condiciones que les afectan.

Junto con examinar las expresiones de conflicto y las medidas adoptadas por las empresas, la Encla 2019
aporta antecedentes sobre sus motivos. Entre los factores que atizan la conflictividad laboral sobresale
la frustracion de las demandas laborales mas clasicas: una remuneracion justa, el buen trato y moda-
lidades de organizacion del trabajo que garanticen el bienestar de quienes se ven implicados en ellas. Este
hallazgo llama la atencion sobre un asunto fundamental, cual es, el de la promocion de mayores niveles de
justicia organizacional en el mundo empresarial.
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6.4 Dialogo al interior
de la empresa y gestion

participativa

Al interior de la empresa, tanto la creacion de rigueza y el aumento de la competitividad como la gene-
racion de condiciones de trabajo decente, son tareas imperativas para las partes de la relacion laboral:
empleadores y trabajadores. De ahi la necesidad de desarrollar la capacidad de escuchar y estimular la
participacion interna en aspectos que mejoren los ambientes de trabajo, que son los espacios de creacion
de valor en un mundo cada vez mas competitivo.

En esta seccion, primero se revisan los espacios y practicas de dialogo entre trabajadores y empleadores. A
continuacion, se analizan las materias que son objeto de informacion y/o consulta a los trabajadores, tanto
en el plano de la administracion y la propiedad economica de la empresa, como en el de las condiciones
de trabajo.

6.4.1 Espacios y practicas de dialogo trabajadores - empleadores

Enladefinicion de la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, el dialogo social “incluye todo tipo de nego-
ciacion, consulta o intercambio de informacion entre los representantes de los gobiernos, los empleadores
y los trabajadores o entre empleadores y trabajadores sobre temas de interés comdn relacionados con
la politica economica y social” (OIT, 2017, p. 12). Desde un concepto de dialogo social que esta acotado al
interior de las empresas, es decir, es bipartito entre empleadores y trabajadores, encontramos practicas
que incluyen todo tipo de negociaciones, consultas o simplemente intercambios de informacion entre los
representantes de los empleadores y los trabajadores sobre cuestiones de interés coman.

Desde esta perspectiva, la negociacion colectiva es el mecanismo de dialogo social por excelencia y el
que es utilizado con mayor intensidad. Sin embargo, de forma complementaria existen otros mecanismos
y formas de fomentar una cultura de dialogo al interior de las empresas. Este dialogo se puede generar en
instancias de participacion mas formales instituidas a través de leyes (negociacion colectiva regulada), en
normas internas al interior de la empresa o, por medios informales y menos institucionalizados.

Sin embargo, segin los datos de la Encla 2019, los mecanismos de participacion muestran una muy baja
presencia en las empresas de la muestra. Segn dirigentes y trabajadores, el mecanismo mas utilizado es
lainterlocucion de delegados o delegadas de seccion, piso o establecimiento (18,5%), seguido del comité
bipartito de capacitacion y del comité de bienestar, cultura y recreacion, como se ve en la siguiente tabla:
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Tabla 1
Porcentaje de empresas en las que existen mecanismos de
participacion del personal, segiin tipo de mecanismo

Mecanismos Porcentajel”

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

Delegados o delegadas de seccion, piso o establecimiento 18,5%
Comité bipartito de capacitacion? 10,4%
Comités de bienestar 8,8%
Comités de cultura o recreacion 52%
Grupos paritarios diferentes de los de higiene y seguridad 2,4%
Otros 05%
Notas:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

[2] Este calculo es sobre empresas de 15 0 mas trabajadores.

Fuente: Encla 2019. Dirigentes sindicales y trabajadores.

La escasa existencia de espacios formales de participacion al interior de las empresas puede contrastarse
con la buena disposicion de empleadores al momento de informar a su personal (74,6%), asi como con
la actitud favorable de las empresas al recibir sugerencias y opiniones de parte de los trabajadores y las
trabajadoras (70,1%), segln lo que expresan trabajadores y dirigentes sindicales. Sin embargo, se aprecian
algunas diferencias al revisar mas en detalle esta disposicion, la cual varia segln el tamano de la empresa.
Mientras en las grandes empresas la buena disposicion a informar a los trabajadores es del 60,9%, en la
pequena y microempresas esta buena disposicion llega al 75%. Del mismo modo, la percepcion sobre la
buena actitud de las empresas al recibir sugerencias también es mas baja en las grandes empresas que en
las de menor tamano, como se ve en detalle en la proxima tabla.

Tabla 2

Distribucion porcentual de empresas por disposicion al momento de

informar a sus trabajadores, segiin tamaiio de empresa

Gran empresa 60,9% 298% 93% 100%
Mediana empresa 72,2% 20,7% 7.1% 100%
Pequefa empresa 74,9% 21,8% 3,3% 100%
Microempresa 77,6% 16,6% 5,8% 100%
Total de empresas 74,6% 20,6% 4,7% 100%

Fuente: Encla 2019, Trabajadores y dirigentes sindicales
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Tabla 3
Distribucion porcentual de empresas por actitud al recibir
sugerencias y opiniones, seglin tamaiio de empresa

Gran empresa 55,1% 359% 90% 100%
Mediana empresa 66,9% 25,7% 7.4% 100%
Pequefna empresa 698% 26,3% 3,9% 100%
Microempresa 75,0% 21,0% 4,0% 100%
Total de empresas 70,1% 25,3% 4,6% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y dirigentes sindicales.

6.4.2 Informacion y consulta a los sindicatos

En la siguiente tabla se muestra la variedad de materias que son informadas a los sindicatos por parte del
empleador.

Tabla 4

Distribucion porcentual de empresas, segiin materias relacionadas a la
administracion y la propiedad economica de la empresa que han sido informadas
y/o consultadas formalmente a su(s) sindicato(s) durante 2018

Informo Ni informo
Materias Informo Consult y Total
consulto ni consulto

Sobre la situacion economica de la 60.0% 40,0% 100%
empresa

Sobre la definicion y evaluacion de las 46,4% 05% 25% 50.6% 100%
metas de la empresa

Sobre los niveles de las remuneraciones 34,0% 0,9% 8,5% 56,5% 100%
Sobrg necesidades de contratacion y 312% 19% 106% 56.4% 100%
despidos

Sobre cambios en la propiedad de la 2350 ol 0.7% 75.7% 100%
empresa

Sobre las decisiones de inversion 20,5% 0,3% 0,9% 783% 100%
Nota:

[1] Alternativas de respuesta no disponibles para esa especifica materia en el cuestionario de empleadores.
[2] No se entregan datos pues no existen suficientes observaciones para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario empleadores.
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Las materias mas informadas tienen que ver con aspectos productivos de la empresa, como su situacion
economica junto con la definicion y evaluacion de las metas. La consulta es casi nula en estas materias,
mientras la no entrega de informacion y consulta en la mayoria supera el 50%, siendo las mas ausentes las
materias sobre decisiones de inversion (78,3%) y cambios en la propiedad de la empresa (75,7%).

De mismo modo, se les consulto a los empleadores por las materias relacionadas con las condiciones de
trabajo en la empresa, que inform6 y/ consultod a sus sindicatos, resultados que se ven a continuacion.

Tabla 5

Distribucion porcentual de empresas, segiin materias relacionadas a
las condiciones de trabajo en la empresa que han sido informadas y/o
consultadas formalmente a su(s) sindicato(s) durante 2018

. _ _ Informo Ni informo ni
Materias Informo Consulto y _ Total
consulto consulto

Sobre las relaciones humanas y el

i 30,0% 1.8% 41,2% 27.0% 100%
clima laboral
Sobre mejoras en equipamiento y 324% 3,7% 339% 30,0% 100%
herramientas de trabajo
Sobre salud y seguridad en el trabajo 399% 2,0% 293% 289% 100%

Sobre la organizacion del trabajo
(duracion de la jornada, horas extras, 30,7% 1,8% 24,3% 432% 100%
cambios de funcion, etc.)

Sobre la calidad de los productos o

. 34,0% 0,7% 24.1% 41.3% 100%
servicios que presta la empresa
Sobre capacitacion laboral 40,1% 2,5% 21,0% 36,4% 100%
Sobre las metas de rendimiento 313% 0.3% 18.4% 50,0% 100%
laboral
Sobre la incorporacion de medidas
para la equidad de género en la 22,4% 0,2% 5,1% 72,4% 100%

empresa

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

De acuerdo a la tabla anterior, las materias referidas a las relaciones humanas y el clima laboral y aquellas
relacionadas con salud y seguridad alcanzan mas del 70% de quienes sefialan que son materias informadas
y/o consultadas con sus sindicatos. En tanto entre las materias que ni se informaron ni se consultaron,
tratan sobre metas de rendimiento laboral, organizacion del trabajo, calidad de los productos o servicios
de la empresa, siendo el tema mas ausente en las materias tratadas (72,4%) las medidas para la equidad
de género en la empresa.
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6.4.3 Consideraciones finales

Como se ha sefialado anteriormente respecto a las empresas modernas que quieren avanzar en logicas
de innovacion para la competitividad, ‘necesitan de una gestion que promueva la participacion, el mayor
involucramiento de los trabajadores, la capacidad de propuesta, el desarrollo constante del conocimiento
y una informacion amplia de la empresa, de sus procesos y proyectos” (Direccion del Trabajo, 2015, p. 28).

Vemos enlos datos presentados que, amodo general, el dialogo al interior de las empresas entre empleador
y trabajador es mayormente unidireccional, predominando las comunicaciones de tipo informativo por
sobre las consultas. Esto se condice con la poca presencia de espacios de participacion disponibles para
encuentros que permitan un dialogo entre ambas partes de la relacion laboral. Mas alla de las facultades
que le otorga la norma al empleador para la administracion de la empresa’? la apertura y aceptacion
de la voz de los trabajadores no ha sido una practica aceptada y sus resultados son poco nitidos. Segin
Bashshur y Oc (2005) si bien es escasa la evidencia internacional, ésta sefiala que los resultados pueden
ser favorables a la organizacién como también para los trabajadores, el analisis puede variar segln el nivel
donde se sitdan estos espacios comunicativos, asi como del interés perseguido con esas practicas. Resulta
clave también la presencia de instancias mediadoras (individuos y/o mecanismos) para facilitar el dialogo
interno, asi como el reconocimiento de la voz de los trabajadores y la realizacion de acciones concretas
sobre el contenido de esa voz (Bashshury Oc, 2015).

En este sentido, a nuestras empresas les queda mucho camino para avanzar en una gestion partici-
pativa, mas alla de las buenas practicas que se puedan encontrar en casos de éxito o de la promocion
de una gestion que busca una interaccion caracterizada mas por la adhesion a decisiones ya tomadas
que a la construccion conjunta de éstas. Si se dan las condiciones para generar la participacion de los
trabajadores, el dialogo bipartito puede resultar muy beneficioso tanto para trabajadores como para
empleadores tomando el mutuo acuerdo como base para relaciones laborales mas saludables y compro-
metidas. Promover el dialogo al interior de la empresa implica avanzar hacia la generacion de condiciones
de trabajo decente, como uno de los pilares basicos junto al respeto de os principios y derechos funda-
mentales en el trabajo, la creacion de mas oportunidades de empleo e ingresos para hombres y mujeres,
y la ampliacion de la proteccion social.

72 Basada en la normativa legal, la Direccion del Trabajo ha sefialado en su jurisprudencia administrativa que ‘corresponde
al empleador la direccion, orientacion y estructuracion de la empresa, organizando el trabajo en sus multiples aspectos:
econdmico, técnico, personal, etc, lo que se traduce en una facultad de mando esencialmente funcional, para los efectos de
que la empresa cumpla sus fines, la cual, en caso alguno, es absoluta, toda vez que debe ser ejercida por el empleador con la
responsabilidad que le atafe en la realizacion del trabajo, con vistas a que su éxito sirva a los inversionistas, trabajadores y a
la comunidad” (Dictamen N° 626/13, de 21.01.91).
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Condiciones y
medioambiente
de trabajo







/.1 Jornada de trabajo

En el marco de las relaciones sociales que involucra el trabajo asalariado, podemos entender la jornada
de trabajo como el tiempo durante el cual el conjunto de las aptitudes fisicas y psicologicas de los
trabajadores son puestas a disposicion de un tercero, el empleador, para los fines productivos que éste
determine, en el marco de lo pactado en el contrato de trabajo.

De acuerdo con el articulo 21 de nuestro Codigo del Trabajo, la “jornada de trabajo es el tiempo durante
el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al contrato’, considerando
ademas el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicion del empleador sin realizar labor, por
causas que no le sean imputables”.

En concreto, la jornada laboral es un tiempo del trabajador del que dispone el empleador quien retribuye
su dedicacion a través de la remuneracion. Su existencia es la expresion de una limitacion que se hace
necesaria por diversos motivos. En términos fisiologicos y econdmicos, la limitacion de la jornada establece,
por contrapartida, el periodo de descanso durante el cual los trabajadores recuperan las fuerzas perdidas
en el desarrollo del proceso productivo, lo cual, a su vez, les permite poder volver a producir. Por otro lado,
desde una vision centrada en los derechos y en la perspectiva de una vida social enriquecida, la limitacion
de la jornada refiere al derecho de todo trabajador al ocio y la recreacion, al goce del tiempo en familiay a
la participacion en los asuntos pablicos y manifestaciones culturales de la sociedad de la cual forma parte.

A pesar de estos criterios, a lo largo de la historia los parametros de limitacion del tiempo de trabajo no
siempre han concitado consenso, estableciéndose, por el contrario, como uno de los principales focos de
conflictos sociales desde los inicios de la Revolucion Industrial y como “una de las reivindicaciones mas
antiguas y permanentes de los trabajadores dependientes” (Rojas, 1998, p. 6).

En el esfuerzo por amainar tales conflictos y conciliar intereses muchas veces opuestos, la jornada laboral
ha sido objeto de multiples regulaciones tanto a nivel internacional como de cada uno de los paises.
Haciendose eco de una de las reivindicaciones insignes del movimiento sindical internacional, y para
efectos de orientar las legislaciones nacionales, en 1919 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
a través del Convenio N° 1, fija el maximo de 8 horas diarias o de 48 horas semanales, convenio que Chile
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ratificaria en 1925. Posteriormente, en 196273 la misma OIT plantearia la necesidad de avanzar en la
reduccion de la jornada laboral, recomendando una jornada semanal de 40 horas. El Estado chileno daria
un primer paso en esa direccion con la reforma legal del afio 200174 que determind la reduccion a partir
del ano 2005 del maximo de horas semanales de trabajo desde 48 a 45 horas, limite vigente hasta la
actualidad. De acuerdo con los distintos proyectos legislativos en discusion actualmente en el Parlamento,
una nueva reduccion de este limite semanal parece inminente.

Paralelamente a la tendencia hacia la reduccion de la jornada laboral, las nuevas formas de organizacion
de la produccion desarrolladas en las Gltimas décadas han presionado hacia la revision de muchas de las
regulaciones de la jornada, propugnando una mayor flexibilizacion en el uso de los tiempos de trabajo y
de los descansos.

En este capitulo revisaremos las tendencias en curso de la fijacion de la jornada de trabajo en las empresas
que operan en el pais, en el marco de os principios y tensiones que han marcado su discusion.

7.1.1 Tipos de jornada

Un primer elemento para considerar en el analisis es que no todos los trabajadores se encuentran afectos
al mismo régimen de jornada, ya sea en términos del nimero de horas o de la distribucion de los tiempos
de trabajo y descansos. Estrictamente con relacion a su duracion, de acuerdo con las cifras de la Tabla 1
podemos apreciar que la gran mayoria de las personas que trabajan de forma asalariada lo hacen a jornada
completa, esto es, durante 40 o mas horas a la semana, y solo un 10,9% lo hace por debajo de dicho
umbral. Este hecho da cuenta de la importancia del limite semanal de horas de trabajo que establece la
ley, toda vez que, en términos concretos, es lo que efectivamente fija la jornada laboral de la mayoria de
los trabajadores.

De acuerdo con estadisticas de la OECD?3, en 2019 Chile tuvo la sexta jornada laboral mas extensa de entre
los 37 paises que conforman dicha organizacion, con un promedio anual de 1.914 horas por trabajador
(considerando a todos los trabajadores, incluidos aquellos con jornada parcial), por debajo sélo de Grecia,
Rusia, Corea del Sur, Costa Rica y México. De todos modos, cabe sefalar que, de acuerdo con la misma
OECD, el pais viene reduciendo sistematicamente sus horas de trabajo desde el afio 2000.

73 OIT (1962). R116 - Recomendacion sobre la reduccion de la duracion del trabajo. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de
https//www.ilo.org/dyn/normlex/es/fp=NORMLEXPUB:12100:0:NO:P12100_ILO_CODER116

74  Por medio de la Ley N© 19.759.

75  OECD. (2020), Hours worked (indicator). Recuperado el 30 de agosto de 2020 de https://doi.org/10.1787/47belc78-en
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Tabla 1
Distribucion porcentual de trabajadores por tipo de jornada, segiin sexo

Jornada completa (40 horas o mas a la semana) 84,4% 91,9% 89,1%
Jornada intermedia (31 a 39 horas a la semana) 3,0% 0,8% 1,6%
Jornada parcial extensa (15 a 30 horas a la semana) 8,7% 2.7% 5,0%
Jornada parcial reducida (inferior a 15 horas a la 13% 0.7% 0,9%
semana)

Trabajo sin horario especifico 1,7% 2.1% 1,9%
Otro tipo de jornada 0,8% 1,9% 1,5%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Con excepcion de la jornada parcial extensa (15 a 30 horas a la semana), todos los demas intervalos de
horas semanales de trabajo muestran porcentajes muy reducidos de trabajadores. Sin embargo, aunque
pequena, la proporcion de 1,9% de los trabajadores que se desempefan sin horario especifico resulta
digna de mencion, en la medida que igualmente resulta necesario establecer ciertos limites que permitan
al trabajador programar sus tiempos de trabajo y sus tiempos de ocio.

Respecto a las jornadas parciales e intermedias, si bien tanto la amplia mayoria de los hombres como de
las mujeres trabaja a jornada completa, existe una notoria diferencia en el uso de dichas jornadas entre
trabajadores y trabajadoras. Mientras solo el 4,2% de los hombres se desempefia en jornadas con menos
de 40 horas semanales, esta proporcion se eleva al 13% en el caso de las mujeres, es decir, tres veces mas
que los hombres (Tabla 1). La diferencia estriba claramente en el hecho de que, de acuerdo con las concep-
ciones tradicionales de los roles de género, las responsabilidades domésticas y de cuidados contintan
recayendo en mayor medida en las mujeres, quienes se ven, por ende, ante la necesidad de conciliar dicha
esfera con la del trabajo remunerado. Si bien esta disparidad no explica la brecha de 14,1% en el ingreso
por hora de trabajo entre hombres y mujeres’®, si permite explicar en parte que dicha brecha aumente a un
27,2%77 en lo que respecta al ingreso mensual. En otras palabras, aunque las mujeres perciben una menor
remuneracion por hora que los hombres, esta brecha se ve aumentada por el hecho de que las mujeres
laboran jornadas mas cortas.

Si bien la legislacion siempre ha permitido pactar jornadas menores al limite legal de la jornada
ordinaria, la reforma laboral de 2001 introdujo una definicion explicita de la jornada parcial por medio

76 INE. (2018). Encuesta Suplementaria de Ingresos. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https:/stat.ine.cl/Index.aspx?lan-
g=es&SubSessionld=78e0518e-d028-4bf8-8d80-444b7277907¢
77  https//www.ine.cl/prensa/detalle-prensa/2020/03/06/mujeres-en-chile-ganan-en-promedio-27-menos-que-los-hombres
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del articulo 40 bis del Codigo del Trabajo, el cual sefiala que se trata de aquella ‘no superior a dos tercios
de la jornada ordinaria, a que se refiere el articulo 22’, esto es, no superior a 30 horas semanales. Con
posterioridad, la Direccion del Trabajo dictamind la posibilidad de distribuir esta jornada en menos de
cinco dias a la semana’® Uno de los argumentos esgrimidos para establecer la jornada parcial fue el de
incorporar al mercado de trabajo a personas que, por diversos motivos, tuvieran dificultades para asumir
trabajos de tiempo completo, en especial, las mujeres, dada su historicamente baja tasa de participacion.
Sinembargo, y a pesar de la mayor incidencia de este tipo de jornada entre las trabajadoras, los datos de la
encuesta arrojan un uso bastante acotado de la jornada parcial (5,9% del total de trabajadores de ambos
sexos’%), manteniéndose en niveles similares al de otras mediciones de la Encla®.

Tabla 2
Porcentaje!!! de empresas que hacen uso de jornadas parciales y
sin horario especifico, segiin tamaino de empresa

Tipo de jornada

Jornada parcial Jornada parcial

Tamanfo de empresa Jornada parcial

extensa (15 reducida (inferior Sin horario
(extensa o o
a 30 horas a 15 horas . especifico
reducida)
semanales) semanales)
Gran empresa 37,7% 13,5% 38,6% 15,8%
Mediana empresa 25,3% 10,4% 27,3% 10,1%
Pequena empresa 17.2% 4,4% 194% 7,9%
Microempresa 13,1% 3,1% 155% 4,0%
Total 18,1% 5,3% 20,3% 7,5%
Nota:

[1] Porcentaje calculado sobre las empresas que respondieron la cantidad de trabajadores en los tipos de jornada sefialados.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

De acuerdo con las cifras de la Tabla 2, una de cada cinco empresas emplea a trabajadores con jornada
parcial, proporcion que varia segln tamano de empresa, asi como también lo hace la proporcion de
empresas que emplean a personas sin horario especifico de trabajo. A medida que aumenta el tamafio de
empresa aumenta la proporcion que hace uso de jornadas parciales, siendo el doble en la gran empresa

78  Dictamen N° 0549/012 del 3 de febrero de 2009, de la Direccion del Trabajo.

79  Para el trimestre octubre-diciembre de 2018, la Encuesta de Empleo del INE arroja una proporcion de 10% de trabajadores
asalariados del sector privado, de empresas de 5 0 mas trabajadores, con jornadas habituales de 30 0 menos horas semanales,
6,9% en el caso de los hombres y 15,3% en las mujeres. Fuente: Elaboracion propia a partir de base de datos de ENE, trimestre
octubre-diciembre de 2018.

80  Cabesefalar que las mediciones no son estrictamente comparables debido a los cambios de las preguntas entre las distintas
versiones de la encuesta.
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que en la pequena. La misma relacion se observa en el caso de la proporcion de empresas con trabajadores
sin horario especifico. La mayor incidencia de ambos fendmenos en las unidades productivas de mayor
tamafio tiene sentido dado que al aumentar la cantidad de trabajadores aumenta también la diferen-
clacion interna de las empresas y su heterogeneidad en relacion con regimenes y condiciones de trabajo.
Del mismo modo, la implementacion de medidas de flexibilidad interna, como lo es contar con traba-
jadores bajo distintos regimenes de jornada laboral, supone una gestion mas compleja, propia de unidades
de mayor tamafio con una mayor diferenciacion funcional.

Tabla 3
Porcentaje de empresas y trabajadores que hacian uso al 30 de noviembre de 2018 de sistemas
excepcionales de distribucion de la jornada de trabajo y descansos, segiin tamaio de empresa

Porcentaje de empresas Porcentaje de trabajadores

Gran empresa 22,7% 8,7%
Mediana empresa 91% 3,7%
Pequefa empresa 3,7% 2.1%
Microempresa 0,9% 0,3%
Total 4,5% 6,2%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

El articulo 38 del Codigo del Trabajo lista una serie de labores y procesos productivos que, por su natu-
raleza, pueden incluir los dias domingo y festivos en la jornada semanal. Establece también que, para
ciertos casos calificados, previo acuerdo con los trabajadores involucrados, el Director del Trabajo podra
autorizar sistemas excepcionales de distribucion de la jornada de trabajo y descansos.

Como es posible apreciar en la Tabla 3, un 4,5% de las empresas del pais (de 5 0 mas trabajadores) y un
6,2% de los trabajadores se acogen a estos regimenes especiales. La incidencia de este tipo de jornadas
es mayor a medida que aumenta el tamafio de las unidades productivas. Mientras se trata de un fenomeno
practicamente inexistente en la microempresa, una de cada diez medianas empresas las utilizan y practi-
camente una de cada cuatro grandes empresas. En el caso de estas Gltimas, sin embargo, solo alrededor
de uno de cada diez trabajadores se desempena bajo estos regimenes especiales.

La mayor asociacion de estos sistemas excepcionales con la gran empresa ha sido observada por todas
las encuestas laborales que han indagado al respecto. Esto se explica no solo por la gestion mas compleja
que estos sistemas requieren, sino por los sectores economicos donde se utilizan. Fundamentalmente,
estos regimenes especiales se utilizan en las grandes faenas mineras, establecimientos de salud y en
empresas de suministro de electricidad, gas y agua, todos ellos sectores con una presencia importante de
grandes empresas. Lo anterior se aprecia en la Tabla 4, donde mas de un tercio de las empresas mineras y
una de cada cinco empresas dedicadas al suministro de electricidad, gas y agua utilizaban estas jornadas
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anoviembre de 2018. En tercer lugar, con un 16% de las empresas, se ubica el sector de atencion en salud
humana y asistencia social.

Enrelacion con la proporcion de trabajadores que se encuentran adscritos a jornadas excepcionales, segln
agrupacion de actividad economica, la mineria se encuentra en un indiscutido primer lugar con mas de la
mitad de sus trabajadores (53,6%). En un distante segundo lugar figura la atencion en salud, con un 17,8%
y, en tercero, la construccion con 13,5%.

En el caso de la mineria, la justificacion del uso de jornadas de trabajo excepcionales se basa fundamen-
talmente en la amplia distancia de las faenas mineras respecto de los lugares de residencia, situacion que
hace complejo o incluso imposible el retorno diario al hogar. También se justifica en virtud de la necesidad
de dar continuidad operacional a faenas que no se detienen a ninguna hora del dia.
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Tabla 4

Porcentaje de empresas y trabajadores que hacian uso al 30 de noviembre
de 2018 de sistemas excepcionales de distribucion de la jornada de trabajo
y descansos, segun agrupacion de actividades economicas

> .. _ . Porcentaje de | Porcentaje de
Agrupacion de actividades economicas :
empresas trabajadores

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca! 1.8% 0,8%
Explotacion de minas y canteras 36,3% 53,6%
Industrias manufactureras 2,2% 3,7%
Surmlmstro de ve’lectrlodad, gas, vapor y aire acondicionado; y Suministro de 199% 8.3%
agua; evacuacion de aguas residuales

Construccion™ 43% 135%
Comerqo al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos automotores, 3.3% 17%
motocicletas

Transporte y almacenamiento; informacion y comunicaciones 5,0% 3,0%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 2.2% 6,3%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 0,6% 14%
Actl\(ldlades.profesmnales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios 90% 96%
administrativos y de apoyo

Ensefanza 1.2% 03%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 16,0% 17,8%
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de 90% 28%
Sservicios ' ‘
Total 4,5% 6,2%
Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Existen diversos sistemas excepcionales de distribucion de la jornada y descansos. Entre los mas comunes
se encuentran aquellos que establecen siete dias de trabajo seguidos por siete dias de descanso (7x7)
0 también los sistemas de 4x4. La Encla consulto a las empresas por el sistema al que se encuentra
adscrita la mayor cantidad de trabajadores. Asi, ponderando por la cantidad de personas sujetas a dichos
regimenes, el promedio de dias de trabajo de este tipo de jornadas es de 8,8 dias, con 6,5 dias de descanso
y 10,7 horas diarias de trabajo, segln se aprecia en la Tabla 5. Tomando como base que los meses del afio
tienen en promedio 4,35 semanas, podemos convertir estas cifras a un promedio de horas mensuales
y semanales de trabajo. Asi, la jornada excepcional promedio recogida por la Encla 2019 da un total de
187 horas mensuales de trabajo y 43,1 semanales, esto es, dentro de los parametros establecidos para la
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jornada ordinaria. Sin embargo, una conversion de este tipo debe ser tratada con cuidado, toda vez que el
estrés y desgaste fisico y psicologico de jornadas mas extensas, independientemente de su compensacion
en dias de descanso, puede ser mas agudo que en el caso de las jornadas ordinarias, por lo cual se torna
especialmente relevante el monitoreo de la salud de estos trabajadores y de sus condiciones laborales.

Tabla 5

Promedio de dias de trabajo (ponderado por la cantidad de trabajadores!!
con sistema de jornada excepcional en la empresa), de dias de descanso
y de horas diarias de trabajo en sistema excepcional de jornada

Dias de trabajo 8.8
Dias de descanso 6,5
Horas diarias de trabajo 10,7

Nota:

[1] En el denominador se sumaron los trabajadores de aquellas empresas que respondieron la cantidad de dias de trabajo, descanso y horas de
trabajo.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Un tema relevante de considerar al momento de analizar los tiempos de trabajo, en cualquier tipo de
jornada, son los tiempos ocupados en aquellas actividades que, si bien no constituyen una efectiva pres-
tacion de servicios por parte de la persona que trabaja, son actividades necesarias para poder llevarla
a cabo. Normalmente se trata de actividades al inicio y al término de la jornada, como el cambio de
vestuario, equiparse con implementos de proteccion de seguridad o el aseo personal por las tareas
realizadas diariamente. Aunque de una naturaleza distinta, también deben tenerse presentes al momento
de estudiar los tiempos de trabajo aquellos destinados al traslado desde y hacia el hogar, en la medida que
‘estas horas dedicadas a la actividad laboral no son una forma Gtil de descanso ni suponen tiempo libre a
disposicion de los trabajadores” (Echeverria et al, 2004, p. 141).

Segun el dictamen N° 2936-225 del 14 de julio de 2000 de la Direccion del Trabajo, las actividades rela-
cionadas con cambio de vestuario, uso de elementos de proteccion y aseo personal deben considerarse
jornada de trabajo cuando las labores lo exijan, por razones de higiene y/o seguridad o porque, en el caso del
cambio de vestuario, el empleador asi lo demanda por razones de imagen corporativa, atencion al pablico,
requerimiento de clientes u otras similares, consignadas en el reglamento interno. En la Tabla 6 podemos
apreciar que la mayoria de las empresas, segln informacion provista por los empleadores, cumple con
esta disposicion considerando dichas actividades como parte de la jornada regular de trabajo. De todos
modos, un porcentaje considerable (entre 13,7% y 21,6%) sefala no incluirlas, lo cual deja planteada la
interrogante de si se trata de un efectivo incumplimiento normativo o si en realidad ello no aplica debido
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a que no se cumplirian los requisitos establecidos por la jurisprudencia administrativa de la Direccion del
Trabajo8t.

Finalmente, resulta interesante notar que, pese a que la legislacion no considera la pausa para almuerzo o
colacion como parte de la jornada ordinaria de trabajo, el 80,1% de las empresas declara incluirla.

Tabla 6
Distribucion porcentual de empresas que incluyen las siguientes actividades
en la jornada regular de trabajo, segin tipo de actividad

Cambio de vestuario 57,8% 21,6% 20,6% 100%
Equ1p§rse con implementos de proteccion de 64.6% 14.4% 20.9% 100%
seguridad

Utilizar servicios higiénicos 96,8% 2,9% 0,2% 100%
Aseo person_al por necesidad de las tareas 66.8% 137% 195% 100%
realizadas diariamente

Almuerzo o colacion 80,1% 197% W 100%

Nota:
[1] Insuficientes observaciones como para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

7.1.2 Jornada extraordinaria

La realizacion de horas extraordinarias alude a lo que en términos legales se denomina jornada extraor-
dinaria. Este tipo de jornada esta definida por el articulo 30 del Codigo del Trabajo como “la que excede
del maximo legal o de la pactada contractualmente, si fuese menor”, y que sélo procede si es que existe
un acuerdo explicito entre el empleador y trabajador.

Para evitar el uso de las horas extraordinarias como un recurso permanente de extension de la jornada
ordinaria de trabajo, la reforma laboral del aflo 200182 establecio requisitos mas exigentes para su utili-
zacion, restringiéndola exclusivamente a “atender necesidades o situaciones temporales de la empresa”®?,

81  ElDictamen N° 1.275/15 de 17.03.2006 de la Direccion del Trabajo complementa lo indicado por el Dictamen N° 2.936-225
de 14.07.2000. Cabe sefalar que este dltimo dictamen constituyo una reconsideracion de la doctrina sostenida por la Direc-
cion del Trabajo durante la década de los noventa, segln la cual dichas actividades no constituian jornada laboral.

82  Por medio de la Ley N© 19.759.

83 Codigo del Trabajo, art. 32.
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Es decir, circunstancias fuera de las normales “que obligan a asumir una demanda afadida de trabajo
mediante la prolongacion de la jornada” (Echeverria et al, 2004, p. 95), pero que no debe ser confundida
con la urgencia de las circunstancias que supone la jornada prolongada establecida en el articulo 29 del
Codigo del Trabajo, que se refiere al imperativo de evitar perjuicios en la marcha normal del estable-
cimiento, impedir accidentes o efectuar reparaciones de caracter impostergable (Rojas, 1998). La reforma
especificd, ademas, que los pactos deberian constar por escrito y que no podrian tener una vigencia
superior a tres meses, permitiendo, no obstante, su renovacion por mutuo acuerdo de las partes.

Estas nuevas exigencias llevaron a un marcado descenso, detectado por las sucesivas encuestas laborales
entre 2002 y 2008, tanto en la proporcion de empresas como en la de trabajadores que realizaban horas
extraordinarias. De este modo, desde el 67% de empresas que segin la Encla 1998 realizaba horas
extraordinarias, se bajo a un 42,5% en el 2008, mientras que la proporcion de trabajadores descendio
desde 47% en 1998 a 30,1% en 2008. En 2011 se rompe la tendencia a la baja con un leve incremento en
ambas proporciones, pero se retoma en 2014 llegando ambas a sus niveles minimos: 36,7% de empresas y
23,4% de trabajadores. En la Encla 2019 se produce un incremento respecto de 2014, volviendo a situarse
ambas proporciones en los niveles de las encuestas laborales de 2008 y 2011, mostrando una cierta esta-
bilizacion. Asi, de acuerdo con las cifras de la tabla 7, en el 42,5% de las empresas se realizaron horas
extraordinarias durante el mes de noviembre de 2018 (idéntica proporcion a la Encla 2008) involucrando a
un 33,7% de los trabajadores de las empresas.

Tabla 7
Porcentaje de empresas y trabajadores! que realizaron horas extraordinarias
durante noviembre de 2018, segun tamano de empresa

Porcentaje de empresas Porcentaje de trabajadores

Gran empresa 87.3% 36,5%
Mediana empresa 592% 26,2%
Pequefia empresa 43,5% 36,3%
Microempresa 23,9% 14,7%
Total 42,5% 33,7%

Nota:
[1] Porcentaje calculado sobre las empresas que respondieron por la cantidad de trabajadores que realizaron horas extraordinarias.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Tal como se ha observado en todas las encuestas laborales, la incidencia de las horas extraordinarias
aumenta en la medida que se incrementa el tamafo de la empresa. Mientras en la microempresa solo
una de cada cuatro empresas trabaja horas extraordinarias, en la gran empresa lo hacen nueve de cada
diez. La misma relacion se da respecto a la proporcion de trabajadores, aunque en esta ocasion la pequena
empresa exhibe un porcentaje practicamente idéntico al de la gran empresa, y superior en diez puntos
porcentuales a la proporcion de la mediana. Considerando que la proporcion de pequenas empresas que
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acude al sobretiempo de trabajo es la mitad de la que se aprecia en las grandes, es dable asumir que en
aquellas el uso de las horas extraordinarias abarca a una mayor proporcion de la plantilla de trabajadores.

Tabla 8
Porcentaje!” que representan los trabajadores que realizaron horas
extraordinarias durante noviembre de 2018, segin sexo

Mujeres 30,5%
Hombres 35,6%
Total 33,7%
Nota:

[1] Porcentaje calculado sobre las empresas que respondieron por la cantidad de trabajadores que realizaron horas extraordinarias.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al igual que en otras mediciones, se aprecia una mayor incidencia de la jornada extraordinaria en los
hombres que en las mujeres. Segln la Tabla 8, un 35,6% de los hombres las trabaja vs. un 30,5% de las
mujeres, es decir,unabrecha de cinco puntos porcentuales. Esta diferencia es menor en tres puntos respecto
a la observada en la Encla 2014. Ciertamente, la menor disponibilidad de las mujeres para realizar horas
extraordinarias se relaciona con la ya mencionada necesidad de las mujeres de conciliar el trabajo remu-
nerado con sus mayores responsabilidades de trabajo domestico y de cuidados. Esta relacion también se
observa en relacion con el promedio mensual de horas extraordinarias entre hombres y mujeres, superior
en tres horas en el caso de los trabajadores del sexo masculino.

De acuerdo con las cifras de la Tabla 9 quienes realizaron horas extraordinarias en noviembre de 2018
adicionaron 14,3 horas a su jornada mensual, lo cual traducido a una jornada semanal da un promedio
de 3,3 horas adicionales, similar a los valores observados en las encuestas de 2011 (3,1) y 2014 (3,2), y
confirmando el descenso que se produjo respecto de la medicion de 2008 (5,1).
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Tabla 9
Promedio!” de horas extraordinarias por trabajador realizadas
durante noviembre de 2018, segin sexo

Mujeres 12,3
Hombres 154
Total 14,3

Nota:
[1] Promedio calculado sobre las empresas que informaron tanto la cantidad de horas extraordinarias como los trabajadores que las realizaron.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Tabla 10
Distribucion porcentual de empresas por forma de retribucion de
las horas extraordinarias, segiin tamaino de empresa

- S1, con horas
~ S1, con horas > No se
Tamano de empresa Si,conpago | compensadasy . Total
compensadas retribuyen
pago
Gran empresa 4,1% 67,3% 26,7% 1,8% 100%
Mediana empresa 7.5% 725% 16,7% 32% 100%
Pequena empresa 6,2% 75,4% 13,7% 4,7% 100%
Microempresa 15,4% 61,1% 196% 4,0% 100%
Total 8,1% 71,6% 16,1% 4,2% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

De acuerdo con el inciso 3 del articulo 32 del Codigo del Trabajo, “las horas extraordinarias se pagaran
con un recargo del cincuenta por ciento sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria”, sin que se
contemplen otros mecanismos compensatorios. Asi, el inciso 4 del mismo articulo indica que no se consi-
deraran horas extraordinarias las que hayan sido trabajadas en compensacion de un permiso solicitado
por escrito por el trabajador y autorizado por el empleador. En rigor, las horas extraordinarias s6lo pueden
ser retribuidas mediante remuneracion. Ello se cumple en la mayoria de las empresas (71,6%), como
observamos en la Tabla 10. Segln se consultd a trabajadores y representantes de sindicatos, en 8,1% de
las empresas las horas extraordinarias serian retribuidas Gnicamente por medio de horas compensadas y
en un 4,2% de las empresas estas horas no tendrian compensacion alguna. Con base en estas respuestas,
un 12,3% de las empresas estaria incumpliendo lo estipulado por la legislacion. A ello se suma un 16,1% de
las empresas donde se da una modalidad mixta de retribucion por medio de pago y horas compensadas. Sin
embargo, seria necesario corroborar en las mismas empresas eventuales incumplimientos a la normativa
laboral. La situacion varia notoriamente segln tamano de empresa. Mientras en la gran empresa quienes
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no retribuyen las horas extraordinarias o las retribuyen con horas compensadas alcanza al 59% de las
empresas, en las medianas y pequefas este porcentaje asciende a alrededor de un 11%, y finalmente en
las microempresas esta situacion se da en alrededor de una cada cinco empresas.

Tabla 11
Distribucion porcentual de empresas por existencia de mutuo acuerdo entre la empresay
el personal para la realizacion de horas extraordinarias, segiin existencia de sindicato

Horas extraordinarias ¢se hacen de mutuo acuerdo
entre la empresa y el personal?

Existencia de sindicato

Si 90,7% 93% 100%
No 95,3% 4,7% 100%
Total 95,0% 5,0% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

Como ya se indico anteriormente, la legislacion establece que las horas extraordinarias sélo pueden efec-
tuarse de existir acuerdo entre las partes. La reforma legal de 2001 reforz6 este punto al establecer que
‘dichos pactos deberan constar por escrito”ss, eliminando la posibilidad de un acuerdo tacito o verbal.
Segln los trabajadores y dirigentes sindicales entrevistados, esto se cumple en la gran mayoria de as
empresas, no obstante, un 5% de las empresas incumpliria esta norma de acuerdo con las cifras de la
Tabla 11. En el caso de las empresas con sindicato esta proporcion se incrementa al 9,3%, sin embargo,
ello no necesariamente implica que exista un mayor incumplimiento normativo en las empresas con
sindicato, sino que puede deberse a un efecto del informante al que se recurre en uno y otro caso.
Mientras en las empresas sin sindicato se recurre a un trabajador elegido aleatoriamente, en las
empresas con sindicato el entrevistado es un dirigente sindical, quienes suelen tener un mayor
conocimiento que el comdn de los trabajadores sobre lo que ocurre en la empresa y sobre oS
eventuales incumplimientos normativos que tienen lugar.

7.1.3 Trabajo en dia domingo
Tal como indicamos en la introduccion de este capitulo, para efectos de que las personas que trabajan
recuperen las fuerzas perdidas durante el proceso productivo y puedan, ademas, desarrollar otro tipo de

actividades (ocio, recreacion, tiempo en familia, actividades culturales, asuntos pdblicos, etc), se hace
necesario limitar la jornada laboral. Esta limitacion no sélo es necesaria en términos del nimero de horas

84 Codigo del Trabajo, articulo 32, inciso 1°.
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diarias o semanales, sino también en relacion con el nUmero de dias de la semana dedicados al trabajo.
Desde las primeras décadas del siglo XX la legislacion nacional e internacional ha establecido como minimo
un dia de descanso semanal. Asi lo estipuld el Convenio N° 14 de 1921 de la OIT, ratificado por Chile en
1925 vy, en el ambito nacional, el Codigo del Trabajo de 1931 (Rojas, 1998). Por razones de tradicion y
costumbres, en Chile y la mayoria de los paises occidentales (Falk, 2009), historicamente se ha consagrado
el domingo como aquel dia de descanso semanal, y asi lo establece nuestro actual ordenamiento legal®3.
Dado que nuestra legislacion contempla la posibilidad de que la jornada semanal se entere en 5 0 6 dias®,
en la practica, para buena parte de la poblacion asalariada, el sabado funciona igualmente como un dia de
descanso, pero es solo el domingo el que se encuentra explicitamente indicado como tal, en lo que cons-
tituye un derecho irrenunciable de los trabajadores.

No obstante, en las sociedades modernas existen una serie de actividades que, por razones técnicas o
de interés publico, deben desarrollarse de manera ininterrumpida, asi como también otras de caracter
temporal, pero que resultan impostergables. Tanto la legislacion internacional como nacional han
contemplado esta situacion estableciendo debidas excepciones al descanso semanal -dominical en
nuestro caso-. El articulo 38 del Codigo del Trabajo estipula tales excepciones. La mayoria de ellas ya se
encontraban contempladas en el Codigo de 1931, salvo las referidas a las faenas portuarias y los estable-
cimientos comerciales®”, que fueron adicionadas en 1975 por razones econoémicas. En el primer caso, dada
la importancia de la operacion portuaria en una economia exportadora y, en el segundo, contemplando
el beneficio econdémico que resulta del consumo de los trabajadores que en domingo se encuentran
haciendo uso de su descanso semanal. Cabe sefialar que han existido algunas criticas a la adicion de estas
excepciones, las cuales apuntan fundamentalmente al caracter no esencial de estas actividades y a la falta
de consulta y participacion de los trabajadores en su definicion “ello en contra de o que ya disponian los
Convenios N°© 14 de 1921 y N° 106 de 1957 sobre la necesaria consulta a las organizaciones de traba-
jadores y de empresarios” (Rojas, 1998, p. 59).

85 Codigo del Trabajo, articulo 35.

86  De manera mas reciente, la Ley N© 20.940, publicada el 8 de septiembre de 2016, ha introducido también la posibilidad de
pactar la distribucion de la jornada semanal en cuatro dias, por medio de pactos sobre condiciones especiales de trabajo en
aquellas empresas cuya afiliacion sindical, a una o mas organizaciones, sea igual o superior al 30% del total de trabajadores.

87  Sibien en términos generales el Codigo de 1931 aplicaba el descanso dominical a los establecimientos comerciales, esta-
blecia como excepciones las farmacias de turno, los establecimientos de abarrotes que abastecian de articulos de primera
necesidad y los negocios de licores (Rojas, 1998).
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Grafico 1
Porcentaje de empresas y trabajadores que laboran en dia domingo,
Encla 2008, 2011, 2014 y 2019
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Nota:
[1] En el mes de noviembre de 2018.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

A pesar de las excepciones mencionadas, seglin muestra el Grafico 1, el dia domingo sigue siendo un dia de
descanso para la mayoria de las empresas y trabajadores. Aproximadamente solo 1 de cada 5 asalariados
concurre a trabajar en domingo, practica que se lleva a cabo en alrededor de 1 de cada 4 empresas. Asi
mismo, no se advierte una incidencia creciente del fenomeno en la Gltima década. Si bien existe un leve
aumento de la proporcion de trabajadores que laboran en dia domingo respecto de la medicion de 2014
(20,2% vs. 17,6%) ésta no alcanza al maximo de 24,7% observado en 2011. En relacion con la proporcion
de empresas (23,6%), por otro lado, hay un descenso importante respecto a 2014 (30,4%), ubicandose ésta
en niveles similares a los observados en 2008 y 2011.

Para analizar la pertinencia de la excepcion de descanso dominical en las empresas, dadas las razones
que la legislacion establece, seria necesario estudiar cada caso. Sin embargo, en la tabla 12 es posible
apreciar que las actividades economicas con las mas altas proporciones de empresas que trabajan en
domingo se corresponden con los motivos indicados en el articulo 38 del Codigo del Trabajo. Asi, en la
agrupacion “actividades de alojamiento y de servicio de comidas”’, que involucra a hoteles y restaurantes,
dos tercios de las empresas trabajan en dia domingo. En el caso de los hoteles se trata de empresas cuyos
servicios exigen continuidad, mientras que, si bien esto no se aplica a los restaurantes, muchos de estos se
benefician economicamente de quienes se encuentran haciendo uso de su descanso semanal. Un motivo
similar puede arguirse en el caso de la agrupacion que integra las “actividades artisticas, de entrete-
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nimiento y recreativas’, en la cual el 58,2% de las empresas trabaja en dia domingo. En tercera posicion
se ubica otra agrupacion cuyas actividades requieren continuidad: suministro de electricidad, gas y agua
con 47,3%. En el caso de los establecimientos comerciales, si bien la legislacion los autoriza a operar en
domingo, solo el 195% lo hace.

Tabla 12
Porcentaje de empresas que trabajan en dia domingo!!, segiin grupo de actividad econdomica

Agrupacion de actividad econdomica Porcentaje

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca® 22,9%
Explotacion de minas y canteras 271%
Industrias manufactureras 12,7%
Sumim’stlr/o de electricidqd, gas, vapor y aire acondicionado; y Suministro de agua; 47 3%
evacuacion de aguas residuales, ges '
Construccion® 99%
Comer;io al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos automotores, 195%
motocicletas '
Transporte y almacenamiento; informacion y comunicaciones 37,5%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 66,7%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 32,8%
Acti\(idladeslprofesionales, cientificas y técnicas; Actividades de servicios 147%
administrativos y de apoyo '
Ensefianza 11,1%
Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 31,0%
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de 5820%
servicios

Total 23,6%
Notas:

[1] Durante el mes de noviembre de 2018.

[2] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Como se puede deducir de las agrupaciones de actividad economica con las mas altas proporciones de
empresas que trabajan en dia domingo, se trata fundamentalmente de empresas que requieren de una
operacion continua, lo que hace suponer que las tareas desarrolladas durante esos dias corresponden a
la labor principal de la empresa y no a actividades auxiliares. Esto se confirma al observar las cifras de la
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Tabla 13 la cual indica que s6lo el 11,4% de las empresas que trabajan en dia domingo lo hacen exclusi-
vamente en labores secundarias como aseo, seguridad o mantenimiento.

Tabla 13
Distribucion porcentual de empresas que trabajan en dia
domingo!™ por tipo de labores que realizan

Solo labor principal de la empresa 74,4%
Labor principal y labores secundarias (aseo, seguridad, mantenimiento, entre otras) 14.2%
Solo en labores secundarias (aseo, seguridad, mantenimiento, entre otras) 11,4%
Total 100%

Nota:
[1] Durante el mes de noviembre de 2018.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Mientras enla Tabla 12 pudimos apreciar que el trabajo en dia domingo se encuentra fuertemente asociado
a ciertas ramas de actividad econdmica, de la Tabla 14 podemos deducir que esta medida de flexibilidad
laboral corresponde fundamentalmente a las grandes empresas. En dicho segmento practicamente la
mitad de las unidades productivas trabaja en domingo (44,4%), mas del doble del porcentaje observado en
la pequena empresa y 15 puntos por sobre la mediana empresa. La misma relacion se observa en relacion
con la proporcion de trabajadores, aunque en niveles mas bajos. Mientras, en la gran empresa, alrededor
de 1 de cada 4 personas que trabajan lo hacen en dia domingo, en los restantes tamafnos de empresa esta
relacion disminuye a 1 de cada 8.

Respecto a las diferencias entre hombres y mujeres, en esta edicion de la Encuesta Laboral no se aprecian

mayores diferencias entre las proporciones de trabajo en dia domingo de unas y otros (19% de las mujeres
versus 20,9% de los hombres, ambas cifras calculadas sobre el total de trabajadores de cada sexo).
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Tabla 14
Porcentaje de empresas y trabajadores que laboran en dia domingo!?, segiin tamafio de empresa

Porcentaje de empresas Porcentaje de trabajadores

Gran empresa 44,4% 25,9%
Mediana empresa 295% 12,4%
Pequefia empresa 21.9% 121%
Microempresa 20,9% 12,7%
Total 23,6% 20,2%

Notas:

[1] Porcentaje calculado sobre aquellas empresas que informaron si trabajaron o no en dia domingo y que informaron sobre la cantidad de trabaja-
dores que lo hacen.

[2] Durante el mes de noviembre de 2018.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

7.1.4 Trabajo nocturno y en turnos rotativos

Historicamente las horas de trabajo se han limitado a las horas de luz solar. Sin embargo, el desarrollo
tecnologico de la sociedad moderna ha permitido que muchas actividades puedan ser realizadas en
cualquier hora del dia o la noche. En el caso de algunos rubros, es absolutamente esencial para la sociedad
que se desarrollen durante las 24 horas del dia, por ejemplo, aquellas que tienen que ver con el suministro
de electricidad, gasy agua, servicios de hoteles y, por cierto, los servicios de emergencia. En otros casos, se
trata de actividades que tradicionalmente se han desarrollado en las dltimas horas del dia, como restau-
rantes, bares y otros lugares de diversion nocturna. Sin embargo, otros sectores han buscado ampliarse
hacia las horas de la noche en la blsqueda de una produccion de flujo continua para efectos de incre-
mentar la produccion y reducir costos. Es el caso en Chile en lo que respecta a la produccion minera.

En la Tabla 15 podemos ver que son precisamente los sectores economicos mencionados aquellos con
una mayor proporcion de empresas con trabajo nocturno. A nivel general, s6lo un 13,2% de las empresas
contempla la jornada nocturna para la mayoria de sus trabajadores, pero en los rubros economicos
sefnalados las proporciones alcanzan a una de cada cuatro empresas o incluso a mas de un tercio en el
caso de las “Actividades de alojamiento y de servicio de comidas”. A esta lista mas o0 menos esperada de
rubros se suma aquel vinculado a la actividad financiera con un 24,1% de empresas que trabajan de noche,
lo cual esta relacionado con la globalizacion financiera y la cada vez mayor vinculacion en red con os
mercados internacionales, posibilitada por las nuevas tecnologias, obligando a estas empresas a adaptar
sus horarios (Echeverria et al, 2004).
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Tabla 15
Distribucion porcentual de empresas por momento del dia en que transcurre la jornada
de la mayoria de los trabajadores, segiin agrupacion de actividad economica

Solo Solo Durante
Agrupacion de actividad econémica duranteel | durantela | eldiayla

dia noche noche
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca® 88,9% “] 11,0% 100%
Explotacion de minas y canteras 74.2% w 25,8% 100%
Industrias manufactureras 91,9% “] 8,0% 100%
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado; 737% i 26.3% 100%
y Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales
Construccion® 88,4% w 11,5% 100%
Con/wermo al por mayor vy al por menor; Reparacion de 93.7% w 6.3% 100%
vehiculos automotores, motocicletas
Transporte y almacenamiento; informacion y 77.3% i 15.1% 100%
comunicaciones
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 64,9% i 34,0% 100%
Actividades financieras y de seguros; Actividades 759% i 231% 100%
inmobiliarias
Act!w.dades profespn.ales, CIQnFIflcag y técnicas, 91.3% [1] 87% 100%
Actividades de servicios administrativos y de apoyo
Ensefanza 91,1% m 8,1% 100%
Actllwdades de atencion de la salud humana y de asistencia 732% w 26.1% 100%
social
Act1v1dad§§ artisticas, de gﬁtretenlmlento y recreativas; 87 0% i 12.8% 100%
Otras actividades de servicios
Total 86,8% w 12,3% 100%

Notas:
[1] Insuficientes observaciones como para realizar una estimacion.

[2] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

El 13,2% de las empresas que contempla una jornada nocturna emplea en dicho horario a un 6,7% del
total de trabajadores, segln se aprecia en la Tabla 16. Esta cifra, en términos absolutos asciende a 324.611
personas. No se aprecian grandes diferencias entre los distintos tamanos de empresa, salvo una mayor
incidencia de dos a tres puntos porcentuales en la gran empresa respecto de los demas segmentos.
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Por otro lado, aunque la legislacion chilena no establece ninguna limitacion al trabajo nocturno de las
mujeres, salvo en el caso de las embarazadas®®, se aprecia una mayor proporcion de hombres con horario
nocturno (7,8% de los hombres vs. 4,9% de las mujeres).

Cabe sefalar que las Gnicas limitaciones y/o regulaciones del trabajo nocturno establecidas en la legis-
lacion chilena corresponden a la prohibicion del trabajo de menores de 18 anos entre las veintidos y
siete horas® vy la obligacion de cambiar de funciones a las mujeres embarazadas que laboren en horario
nocturno, sin reduccion de sus remuneraciones®. Esta situacion contrasta con estipulaciones del Derecho
Internacional del Trabajo, como el Convenio N° 171 -que no ha sido ratificado por Chile- y la Recomen-
dacion N° 178 de la OIT, en las que se reconoce el mayor gravamen de este tipo de trabajo en términos
fisiologicos, familiares y sociales y que, por ende, apunta a establecer regulaciones y limitaciones que
tiendan a limitar tales efectos (Rojas, 1998).

Tabla 16
Porcentaje que representan los trabajadores que laboraron de noche en noviembre de
2018 sobre el total'! de trabajadores a nivel nacional, segiin sexo y tamaiio de empresa

Gran empresa 5,8% 90% 7,7%
Mediana empresa 3,4% 7,0% 5,8%
Pequena empresa 3,7% 5,8% 5,1%
Microempresa 4,8% 5,6% 5,3%
Total 4,9% 7,8% 6,7%

[1] En el denominador, esto es, en el total de trabajadores de las empresas, fueron excluidos los valores de aquellas empresas que no informaron
respecto a la existencia o no de trabajadores que laboraron de noche en noviembre de 2018 y los de aquellas empresas que no informaron si
trabajan o no de noche.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

La operacion de las empresas tanto en jornada diurna como nocturna va generalmente de la mano con
la implementacion de sistemas de turnos rotativos, esto es, sistemas por medio de los cuales un mismo
puesto de trabajo lo ocupa mas de un trabajador o trabajadora durante el dia y/o la noche. Segln se
aprecia en la Tabla 17, la gran mayoria de las empresas que operan solo de dia no implementan sistemas
de turnos rotativos. La situacion se invierte por completo en el caso tanto de las empresas que operan
fundamentalmente de noche como en aquellas que contemplan tanto el trabajo diurno como nocturno.
En las primeras el 84,8% operan con turnos y en las segundas el 67,6%, es decir, poco mas de dos tercios.

88 Codigo del Trabajo, articulo 202.
89 Codigo del Trabajo, articulo 18.
90 Direccion del Trabajo, Dictamen N° 1.739/68 de 20.03.96.
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Esta misma relacion se puede apreciar en la Tabla 18 donde vemos que la casi totalidad de las empresas
que no operan bajo un sistema de turnos rotativos son empresas que solo contemplan el trabajo diurno,
mientras que entre aquellas que si trabajan con turnos, alrededor de la mitad son empresas con trabajo
diurno y la otra mitad con trabajo nocturno.

Tabla 17
Distribucion porcentual de empresas por existencia de turnos rotativos, segiin
momento del dia en que transcurre la jornada de la mayoria de los trabajadores

Las laborales principales ¢se realizan bajo

Momento del dia en que transcurre la jornada un sistema de turnos rotativos?
de la mayoria de los trabajadores
Sélo durante el dia 11,8% 88,2% 100%
Solo durante la noche 84,8% 15,2% 100%
Durante el dia y la noche 67,6% 32,4% 100%
Total 19,4% 80,6% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Tabla 18
Distribucion porcentual de empresas por momento del dia en que transcurre la
jornada de la mayoria de los trabajadores, segiin existencia de turnos rotativos

Las labores principales ¢se realizan
Momento del dia en que transcurre la jornada de bajo un sistema de turnos rotativos?

la mayoria de los trabajadores

Sélo durante el dia 53,0% 94,9% 86,8%
Solo durante la noche 4,1% 0,2% 0,9%
Durante el dia y la noche 429% 4,9% 12,3%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

De acuerdo con las cifras de la Tabla 19 el 194% de las empresas trabaja con turnos rotativos, proporcion
que asciende a casi el doble en el caso de los trabajadores empleados por dichas empresas (sobre el total
de trabajadores), especificamente al 37,6%, compuesto fundamentalmente por trabajadores de grandes
empresas: el 74,2% de quienes trabajan en empresas con turnos rotativos son trabajadores de grandes
empresas.

I 249



34 Direccion
i REATN

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

La misma tabla 19 confirma la fuerte relacion de la existencia de turnos rotativos con el tamafio de
empresa. Mientras en la pequena y mediana la proporcion tanto de empresas como de trabajadores
asciende aproximadamente a un quinto y un cuarto, respectivamente, en la gran empresa el 40,6% de las
unidades productivas utilizan turnos rotativos, las cuales emplean a practicamente la mitad de los traba-
jadores del segmento (48,2%). Esta fuerte relacion se explica por la insercion de estos establecimientos
en sectores econdomicos mas competitivos®® que impulsan a la introduccion de mecanismos que permitan
incrementar la produccion y reducir costos. Al mismo tiempo, como ya hemos senalado, este tipo de
medidas de flexibilidad interna®? requiere de una gestion mas compleja accesible a empresas de mayor
tamafio y diferenciacion funcional.

Tabla 19
Porcentaje de empresas en que se trabaja bajo un sistema de turnos rotativos y
porcentaje de trabajadores empleados en ellas, segin tamaio de empresa

Porcentaje de empresas Porcentaje de trabajadores

Gran empresa 40,6% 48,2%
Mediana empresa 25,7% 26,7%
Pequena empresa 17,5% 20,0%
Microempresa 16,5% 16,7%
Total 19,4% 37,6%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Aquel 37,6% que representan las personas que trabajan en empresas que operan con turnos rotativos
asciende, en términos absolutos, a 1.814.622 personas. De estos, 277.368 trabajan en el 91% de empresas
(Tabla 20) donde, segln lo informado por dirigentes sindicales y trabajadores de empresas sin sindicato,
dichos turnos rotativos son constantemente modificados unilateralmente por la empresa. Si ya de por si
la variabilidad de horarios de trabajo y descanso presenta problemas para la salud de las personas debido
a la alteracion de los ciclos circadianos®® (Echeverria et al, 2004), la posibilidad de que éstos puedan ser

91  (Cabe senalar que no se observa relacion entre la existencia de turnos rotativos y la orientacion de la empresa ya sea al mer-
cado interno o externo.

92  Entendiendo flexibilidad interna como aquella que “.. apunta a la capacidad de adaptacion y de movilidad que las empresas
desarrollan con su personal, sin modificar la plantilla, ni recurriendo al despido o a la externalizacion.. se refiere a distintas
practicas de organizacion del trabajo para desbloquear la adscripcion rigida de los trabajadores a un puesto de trabajo y a un
Unico modo de desempefiar sus tareas. Incluyen desde la polivalencia hasta la distribucion del tiempo de trabajo de un modo
diferente al tradicional durante el dia, la semana o el afio” (Echeverria et al, 2004, p. 16).

93  ‘Elciclo circadiano es un proceso fisiologico y de comportamiento con una periodicidad recurrente de aproximadamente 24
horas el cual es generado por un marcapasos biologico enddgeno, el cual, controla una variedad de procesos biologicos tales
como, ciclo suefo-vigilia, temperatura corporal, alimentacion, secrecion hormonal y regulacion del ciclo celular” (De Leon,
2018).
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modificados en cualquier momento de manera unilateral por la empresa genera una constante incerti-
dumbre y, por tanto, “una baja capacidad para gozar plenamente de los tiempos libres” (Ibid,, p. 148).

Tabla 20
Distribucion porcentual de empresas por frecuencia en que los turnos son
modificados unilateralmente por la empresa, segiin existencia de sindicato

Los turnos de trabajo ¢con qué frecuencia son modificados
unilateralmente por la empresa?

Existencia de
sindicato

Siempre A veces Rara vez Nunca

Si 11,4% 192% 325% 36,9% 100%
No 8,7% 13,9% 26,4% 50,9% 100%
Total 9,1% 14,7% 27,3% 48,9% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales.

7.1.5 Nuevas medidas de flexibilizacion de la jornada de trabajo

La Encuesta Laboral 2019 también consultd a las empresas sobre nuevos mecanismos de flexibilidad
horaria que permitirian a los trabajadores compatibilizar sus tiempos de trabajo con otras dimensiones u
obligaciones de su vida cotidiana, familiar y social.

Segln se aprecia en la tabla 21, la medida mas adoptada por las empresas -de entre las consultadas- es el
horario flexible de entrada y salida, implementada en el 41% de las empresas con un 1,7% adicional que
sefala que sera implementada en el corto plazo.

La conexion remota o teletrabajo, modalidad posibilitada por las nuevas tecnologias de la comunicacion
se encuentra en el segundo lugar, con un 23,9% de las empresas donde ya esta siendo utilizada y un 3,1%
que pensaba implementarla en el corto plazo. En marzo del 2020 la nueva Ley N° 21.220 vino a regular
la modalidad de trabajo a distancia y teletrabajo, y, por tanto, futuros estudios deberan examinar la efec-
tividad de dicha ley y en qué grado se adoptd esta modalidad en el pais como consecuencia de la crisis
sanitaria, y en qué medida las empresas mantendran este régimen a futuro.

El trabajo a distancia es una modalidad asumida en todas las agrupaciones de actividad economica,
incluidos rubros como la industria y construccion, dando cuenta del potencial de crecimiento hacia todos
aquellos puestos de trabajo que no involucran una produccion material o necesariamente presencial.
Futuras investigaciones podran abordar preguntas relevantes respecto de la delimitacion de los tiempos
de trabajo y descanso, conciliacion de la vida familiar y laboral, salud y seguridad laboral, relacion con los
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pares en la empresa, impacto en el ejercicio de la libertad sindical, y otras muchas dimensiones del trabajo
asalariado, tal y como lo hemos entendido desde la Revolucion Industrial.

La modalidad de flexibilidad horaria que establece una mayor carga laboral de lunes a jueves para efectos
de ampliar el descanso del fin de semana se encuentra en la tercera posicion, permitiendo una salida
temprana los dias viernes, medida adoptada por 1 de cada 5 empresas.

Tabla 21
Distribucion porcentual de empresas por adopcion de medidas
que flexibilizan la jornada de trabajo, segiin medida

Se implementara

Medida Vigente dentro del corto No adopta @
medida
plazo

Conexion remota o teletrabajo 23,9% 3,1% 73,0% 100%
Horario flexible (de entrada y salida) 41,0% 1,7% 57,3% 100%
Jornada rebajada (ej. mayor carga horaria

de lunes a jueves para anticipar salida de 199% 2,9% 77.3% 100%
dia viernes)

Otra 13,5% 0,0% 86,4% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

7.1.6 Consideraciones finales

La Encla 2019 muestra un panorama relativamente estable, en relacion con las encuestas laborales ante-
riores, en lo que respecta a las tendencias de fijacion y organizacion de la jornada de trabajo. En este
sentido, ratifica que la amplia mayoria de los trabajadores se encuentra afecto al régimen de jornada
completa, dando cuenta de la importancia del limite semanal de horas de trabajo establecido por la legis-
lacion, toda vez que, en términos concretos, es éste el que fija efectivamente la jornada laboral de la
mayoria de los trabajadores.

Las jornadas parciales e intermedias, por su parte, continGan siendo escasamente utilizadas, aunque con
una mayor prevalencia entre las mujeres debido a la necesidad de ellas de conciliar el trabajo remunerado
y las labores domeésticas y de cuidado, las cuales siguen recayendo en mayor medida en las mujeres, dada
la persistencia de las concepciones tradicionales de género.

Tampoco se advierte una mayor proliferacion de los sistemas excepcionales de jornada, los cuales se
encuentran acotados fundamentalmente a las grandes empresas de la mineria; suministro de electricidad,
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gas y agua; y actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social, debido a sus especiales
requerimientos de operacion continua.

En estaversion de la encuesta se aprecia un aumento respecto de 2014 tanto en la proporcion de empresas
como de trabajadores que realizan horas extraordinarias, aunque ambas se ubican en niveles similares a
los de 2008 y 2011. Respecto al promedio de horas extraordinarias por trabajador, no se advierten cambios
en las Gltimas tres encuestas laborales, situandose en torno a 3 horas semanales adicionales (para el
33,7% de trabajadores que las realizan).

Un nuevo tema por el que inquirio la Encla 2019 es la forma de retribucion de las horas extraordi-
narias, las cuales, de acuerdo con la legislacion, solo pueden ser compensadas con remuneracion. Sin
embargo, la encuesta detecta un porcentaje de empresas (12,3%) en que se incumple esta disposicion,
segUln trabajadores y dirigentes sindicales, ya sea porque no son retribuidas o porque se compensan con
horas de descanso, a lo cual debe adicionarse el 16,1% que combina el pago en remuneracion con horas
compensadas.

La proporcion de empresas que trabajan en dia domingo muestra un descenso respecto a 2014 volviendo
a niveles de las encuestas laborales de 2008 y 2011. Por otro lado, la proporcion de trabajadores exhibe un
leve aumento, ubicandose en uno de cada cinco trabajadores, aunque la variacion se encuentra dentro de
los rangos de error muestral de la encuesta.

En relacion con el descanso semanal establecido para el dia domingo, los sectores economicos donde
las mayores proporciones de empresas lo consideran como un dia de trabajo, se corresponden en buena
medida con aquellos rubros exceptuados del descanso semanal de acuerdo a la legislacion.

También, dichos rubros, especialmente aquellos que requieren de una operacion continua, son los que
evidencian las mayores proporciones de trabajo nocturno, especificamente actividades de alojamiento y
de servicio de comidas; suministro de electricidad, gas y agua; actividades de atencion de la salud humana
y de asistencia social; y explotacion de minas y canteras. De todos modos, la proporcion total de traba-
jadores cuya jornada laboral involucra el horario nocturno se mantiene relativamente bajo (6,7%), al igual
que en encuestas laborales anteriores.

La asociacion entre la necesidad de una operacion continua y la inclusion del horario nocturno en la jornada
de trabajo se ve refrendada en el hecho de que poco mas de dos tercios de las empresas que trabajan de
noche lo hacen bajo un sistema de turnos rotativos. Como medida de flexibilidad laboral interna, el sistema
de turnos rotativos muestra una incidencia importante con cerca de una de cada cinco empresas que o
implementa, las cuales emplean al 37% del total de trabajadores del universo de empresas de la Encla.

Finalmente, en lo que es también una nueva pregunta incluida en esta version, resulta interesante constatar
que, en 2019, un cuarto de las empresas del pais (de cinco o mas trabajadores) implementaba la modalidad
de conexion remota o teletrabajo, con un 3,1% adicional que pensaba implementarla en el corto plazo.
Esto permite anticipar que, tras las adecuaciones que las empresas se vieron obligadas a realizar debido a
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la pandemia, y después de la publicacion de la Ley 21.220 que vino a regular esta modalidad, la proporcion
de empresas y también de trabajadores laborando en este régimen podria llegar a niveles mas altos,
alterando de manera significativa la forma en que se ha entendido tradicionalmente el trabajo asalariado
en las sociedades modernas.
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/.2 Salud y seguridad

en el trabajo

Segln estimaciones de la OIT, en el mundo cada dia mueren 7.500 personas por causas asociadas a su
trabajo (uno cada 15 segundos). De ellas, 1.000 son ocasionadas por accidentes y 6.500 por enfermedades
profesionales. En total, a nivel global, son 2,78 millones los trabajadores que mueren anualmente por esta
causa, lo que genera pérdidas de 3,94% del PIB mundial. Los mas expuestos son los jovenes (entre 15y 24
anos de edad), las mujeres y los trabajadores migrantes (OIT, 2019).

En Europa se calcula que mas de 100.000 muertes podrian prevenirse cada afio mediante adecuadas
politicas de seguridad y salud en el trabajo que aborden eficazmente las enfermedades relacionadas con
el trabajo (European Agency for Safety and Health at Work 2019a). En Ameérica, por su parte, se estima que
en el aio 2007 ocurrieron al menos 7,6 millones de accidentes del trabajo, 11.343 de ellos mortales (OPS,
2015), cifras que no reflejan la real magnitud del fenomeno dado que existe un subregistro de eventos
pues, por una parte, se declara solo el 50% de los accidentes y no mas de un 10% de las enfermedades
profesionales (Riafo, 2019), y se excluye a la poblacion no afiliada a los sistemas de seguridad social (OPS,
2015).

En Chile, en tanto, en el ano 2018 murieron 355 personas por accidentes relacionados con su trabajo: 208
en accidentes del trabajo y 147 de trayecto (Superintendencia de Seguridad Social [SUSESO], 2019). Si
bien la tasa de accidentabilidad®* ha mostrado una tendencia a la baja a partir de 2012 (SUSESO, 2017), lo
contrario se observa en relacion con la gravedad®, si consideramos la extension de las licencias médicas
otorgadas (Lagos, 2019).

94  Es el cociente entre el nimero de accidentes en el trabajo ocurridos en el periodo considerado, y el nimero promedio de
trabajadores dependientes del mismo periodo, multiplicado por 100. El resultado debe expresarse en términos porcentuales
(ISP 2014). Se calcula considerando solo los accidentes que generan incapacidad que requiera al menos un dia de reposo
(perdido), excluyendo los que reciben el alta inmediata, los que ocasionan la muerte del trabajador y los de trayecto (SUSESO,
2017). No considera los registros del ISL, solo los de las mutualidades.

95 De acuerdo a la definicion establecida por el Instituto de Salud Pablica de Chile, la Tasa de Gravedad corresponde al nimero
de dias de ausencia al trabajo (dias perdidos) de los lesionados por millon de horas trabajadas por todo el personal en el
periodo considerado. A los dias perdidos, se agrega el nimero de dias necesarios (dias cargo) de acuerdo con las tablas inter-
nacionales para valorar las incapacidades permanentes y muertes (ISP, 2014).
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Con la ratificacion el afo 2011 del Convenio N° 187 de la OIT, sobre el marco promocional para la seguridad
y salud en el trabajo®, Chile asumio el compromiso de “promover la mejora continua de la seguridad y
salud en el trabajo con el fin de prevenir las lesiones, enfermedades y muertes ocasionadas por el trabajo”.
El Convenio se constituyo en una guia para el desarrollo de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, vigente desde 2017, y del Programa Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, que rige desde
2018 (SUSESO, 2020). La gestion que se realice en esta materia a nivel nacional resulta fundamental si
se considera que, de acuerdo a la OIT, existe una clara asociacion entre el nivel de inversion en salud y
seguridad en el trabajo que realice un pais y la competitividad de su economia (OIT, 2015).

Este capitulo se organiza en tres apartados. El primero analiza la ocurrencia de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales y revisa la afiliacion a organismos administradores de la Ley®”. El segundo
profundiza en la gestion que realizan las empresas para promover la seguridad y salud en el trabajo, los
instrumentos utilizados, las acciones implementadas y la participacion de los trabajadores en ello. El
tercero indaga en las condiciones y medioambiente de trabajo y salud de los trabajadores.

7.2.1 Accidentes laborales, enfermedades profesionales y organismos ad-
ministradores de la Ley N° 16.744

Los accidentes y enfermedades de origen laboral generan maltiples costos, pudiendo identificarse tres
categorias: directos (como atencion medica y gastos generales), indirectos (pérdidas de productividad,
aumento en la prima de seguros, etc) e intangibles (pérdidas asociadas con calidad de vida relacionada
con la salud) (European Agency for Safety and Health at Work, 2019b). De acuerdo a estadisticas de la
SUSESO, el afio 2018 se pagaron MM$113.393.572 en subsidios por accidentes del trabajo, de trayecto y
enfermedades profesionales; los que generaron un total de 5.018.125 dias perdidos (SUSESO, 2019a).

La empresa es la principal responsable respecto de la prevencion de los riesgos laborales. El art. 184 del
Codigo del Trabajo sefala que “el empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para
proteger eficazmente la vida y la salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y mante-
niendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos
necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales”.

96  OIT.(2006). C187 - Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo. Recuperado el 3 de diciembre
de 2020 de https//www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100_ILO_CODE:C187

97 Conceptos comprendidos segtn lo definen los Arts. 5, 7 y 8 de la Ley 16.744 Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y
Enfermedades Profesionales de 1968.
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7.2.1.1 Presencia de accidentes del trabajo, de
trayecto y enfermedades profesionales

Segln datos de la SUSESO, el afio 2018 se produjeron 164.407 accidentes del trabajo, 53.596 de trayecto
y se diagnosticaron 6.911 casos de enfermedades profesionales. En el periodo, la tasa de accidentabilidad
alcanzo el 3,1% (un 3,3% menos que el afo anterior), mientras que la tasa de accidentes de trayecto fue
de 1% (1,9% menor que la de 2017) Por otro lado, el nUmero de enfermedades profesionales diagnos-
ticadas crecio en un 8% con relacion al afio 2017, alcanzando una tasa de 0,1% (SUSESO, 2019a).

De acuerdo con los datos aportados a la Encla por los empleadores, en el 28,7% de las empresas se
produjeron accidentes del trabajo, en el 18,4% accidentes de trayecto y en el 7,1% se reportaron enfer-
medades profesionales. Por otra parte, el 37,6% de las empresas declara que durante 2018 se produjo al
menos uno de estos eventos.

Al analizar la incidencia de accidentes laborales y enfermedades profesionales segln el tamafio de la
empresa, se observan importantes diferencias. Mientras en la gran empresa un 87,4% ha tenido al menos
un accidente del trabajo, en la microempresa fue sélo un 5,4% (Grafico 1). Esto es coincidente con los
reportes de la SUSESO para el periodo 2012-2016, quienes observan que las menores tasas de accidente
se dan en empresas de hasta 10 trabajadores (SUSESO, 2017).

Grafico 1
Porcentaje de empresas en las que se presentan accidentes laborales o
enfermedades profesionales, seglin tipo de siniestro y tamaiio de empresa

5,4%
24 7%1 49
Gran empresa Mediana empresa Pequeiia empresa Microempresa
= Accidentes del trabajo m Accidentes del trayecto ®m Enfermedades profesionales

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Si se analizan los datos en funcién de la rama de actividad econdémica agrupada (tabla 1), son cuatro las
que tienen la mayor proporcion de empresas con accidentes de trabajo (todas sobre el 40%): Construccion
(42,7%), Industrias Manufactureras (42,5%), Explotacion de minas y canteras (41,7%) y Suministro de elec-
tricidad, gas, vapor y aire acondicionado; y Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, gestion de
desechos y descontaminacion con 41%. Menor es la presencia de empresas con accidentes de trayecto
(no sobrepasan el 30%), destacando Ensefanza (con 298%), seguida de las Industrias Manufactureras y
Actividades de atencion de salud humana y de asistencia social (25,8% y 25,3%, respectivamente).

En cuanto a la incidencia de enfermedades profesionales, la Ensefianza es la actividad econémica que
tiene el mayor porcentaje (16,1%), a la que siguen Industrias manufactureras y Actividades de atencion de
salud humana y de asistencia social (ambas con 13,3%).

Tal como aparece en la tabla 1, hay empresas pertenecientes a tres actividades econémicas especificas
que presentaron accidentes laborales o enfermedades profesionales durante 2018 mayor a la media de
las empresas consideradas en esta encuesta. Estas son Industrias Manufactureras (55,2%), Construccion
(53,2%)°8 y Ensefanza (50,6%).

98  Considerar la nota al pie de la tabla 1 sobre el uso de esta informacion.
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Tabla 1
Porcentaje de empresas en las que se presentaron accidentes laborales o enfermedades
profesionales durante 2018, segiin tipo de siniestro y agrupacion de actividad economica

Actividad econémica de la empresa agrupada
(CIIU4 cb

Enfermedad(es)
profesionales
Accidentes o
enfermedades
profesionales

@ (]
2 ©
— =
g z 8
] QO
= 2 o
c (=S
() %E
1S 5
= S
<< <

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca” 28,8% 11,3% 2,9% 295%
Explotacion de minas y canteras 41,7% 10,9% 13,3% 43,5%
Industrias manufactureras 425% 25,8% 11,2% 55,2%

Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado; y
Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, gestion de 41,0% 20,8% 5,2% 42.8%
desechos y descontaminacion

Construcciont 42.7% 225% 12,7% 53,2%

Comercio al por mayor y al por menor; Reparacion de vehiculos

. 219% 14,6% 2,6% 296%
automotores, motocicletas

Transporte y almacenamiento; Informacion y comunicaciones 20,3% 10,7% 4,6% 24,4%
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 21.2% 11,3% 5,3% 25,7%
Actividades financieras y de seguros; Actividades inmobiliarias 12,5% 20,0% 6,9% 27,3%

Actividades profesionales, cientificas y técnicas; Actividades de

- L X 23,6% 190% 55% 351%
servicios administrativos y de apoyo

Ensenanza 351% 298% 16,1% 50,6%

Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 28,4% 25,3% 13,3% 42,2%

Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras

o . 16,8% 20,4% 2.9% 26,5%
actividades de servicios

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien se
consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al revisar la distribucion de siniestros a nivel de los trabajadores (Tabla 2), se ve que los hombres que
sufrieron accidentes del trabajo fueron casi el doble que las mujeres (64,9% versus 35,1%), coheren-
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temente con la participacion que tienen en el total de trabajadores de las empresas segin la Encla 2019
(62,4% hombres versus 37,6% de mujeres). Si se compara, en tanto, la proporcion de trabajadores que sufrid
accidentes en relacién con el total de trabajadores contratados, segln sexo, no se observan diferencias
notorias (4,6% hombres y 4,2% mujeres). En el caso de los accidentes de trayecto la distribucion tiende
a equilibrarse entre sexos (51,7% corresponde a mujeres y 48,3% a hombres). Para las enfermedades
profesionales, los datos muestran un comportamiento similar al observado con los accidentes del trabajo.

Tabla 2
Trabajadores contratados directamente por la empresa que
sufrieron accidentes laborales, segiin sexo

Distribucion porcentual Porcentaje de trabajadores
. por sexo de las personas que sufrieron accidente
. .. Trabajadores que los . .
Tipo de siniestro <ufrieron que sufrieron accidentes laboral o enfermedad
laborales o enfermedades profesional del total de
profesionales trabajadores contratados
Mujeres 35,1% 4.2%
Accidente del trabajo Hombres 64,9% 4,6%
Total de personas 100% 4,4%
Mujeres 51,7% 2,4%
Accidente de trayecto Hombres 48,3% 15%
Total de personas 100% 19%
Mujeres 38% 1.3%
Enfermedad profesional Hombres 62% 13%
Total de personas 100% 1,0%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

7.2.1.2 Organismos administradores de la Ley N°© 16.744

El sistema de seguridad y salud chileno es resultado de la compleja suma de normas de diferente rango
(Constitucion Politica de la Republica de Chile, Codigo del Trabajo, Codigo Sanitario, leyes y decretos),
siendo la Ley N° 16.744 de 1968 un eje estructurante, al establecer un seguro obligatorio que protege
a los trabajadores®® contra los riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, y otorga

99  EnChile estan cubiertos por el seguro establecido en la Ley N© 16.744 los trabajadores dependientes, tanto del sector pablico
como privado, y los dirigentes sindicales (mientras se encuentren en sus cometidos gremiales). También los trabajadores
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prestaciones médicas y pecuniarias, que deben ser brindadas por organismos administradores (OAL). Dicha
norma establece que, para efectos del seguro, se entendera que los empleadores estaran afiliados al ISL,
salvo que adhieran a alguna mutual (Art. 4° Ley N© 16.744), o decidan acogerse a un sistema de adminis-
tracion delegada.*®®

Los organismos administradores de la Ley (OAL tienen la obligacion de brindar las prestaciones
preventivas, méedicas y economicas que contribuyan tanto a evitar o disminuir el riesgo de ocurrencia de
accidentes y enfermedades profesionales, como a restablecer la salud o aliviar sus secuelas, y reemplazar
la remuneracion en caso de incapacidad (SUSESO, 2018). En el afo 2018, fueron 6.105.926 los trabajadores
protegidos en Mutualidades e ISL (Instituto de Seguridad Laboral)*®* con el seguro de accidentes y enfer-
medades profesionales.

De acuerdo a lo manifestado por los empleadores en la Encla 2019, 8 de cada 10 empresas cotiza en la
ACHS o en la Mutual de la Camara Chilena de la Construccion (47,5% vy 33,6%, respectivamente). El 20%
restante se distribuye principalmente entre el IST (10%) y el ISL (7,7%), mientras que las empresas con
administracion delegada representan sélo el 0,2% (grafico 2).

independientes, incorporados en forma obligatoria (en virtud del articulo 88 de la Ley 20.255) o voluntaria (grupo en el que se
incluyen, entre otros, pescadores artesanales, pirquineros y conductores propietarios de un automovil de alquiler). Los traba-
jadores no cubiertos por el seguro corresponden principalmente a trabajadores informales (por los cuales no se cotiza bajo
ninguna modalidad), y a trabajadores independientes que no cotizan.

100 Setrata de empresas con 2.000 o mas trabajadores, que toman a su cargo el otorgamiento de las prestaciones que contempla
la citada ley. Para ello han sido autorizadas expresamente como “Empresas con Administracion Delegada” respecto de sus
propios trabajadores, cuando han acreditado el cumplimiento de diversos requisitos.

101 Periodo: enero a diciembre 2018. Dato al: 24/04/2019. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https://www.suseso.cl/608/
w3-propertyname-538.html
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Grafico 2
Distribucion porcentual de empresas por tamaiio, segin
organismo administrador de la Ley en que cotizan!!?

Microempresa 13,9% 10,8% 29,1% 2,8%)
Instituto de Seguridad Laboral (ISL)
Pequefia empresa  7,1% 9,2% 34,8% Wyl = Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS)
m Instituto de Seguridad del Trabajo (IST)
Mediana empresa o, 12,1% MY = Mutual de la Camara Chilena de la
Construccion (CChC)
m No cotiza
Gran empresa o, 9,3% 40,9% 0,0%]
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Notas:

[1] La informacion de Empresas con administracion delegada no alcanza el tamafio muestral suficiente para realizar estimaciones validas por tamafio
de empresa.

[2] Categoria “No cotiza” no alcanza el tamafio muestral suficiente para realizar estimaciones validas.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Llamalaatencion que enel 1,3% de las empresas representadas (correspondiente a 1.005), los empleadores
reportan no cotizar en ningn OAL. Este fendmeno esta ausente en la gran empresa, encontrandose mas
bien en aguellas de menor tamanfo. Aun cuando las empresas que incumplen representan un porcentaje
minimo (2,8% en la microempresa y 0,9% en la pequefa), igualmente significan un perjuicio relevante
para sus trabajadores, que quedan excluidos de la cobertura del seguro de accidentes y enfermedades
profesionales.
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Grafico 3
Distribucion porcentual de empresas por organismo administrador
de la Ley en que cotizan, segiin tamafio!!?

0.7%
/
Instituto de Seguridad Laboral 1SL) o.- e ™ 7S
Asociacion Chilena de Seguridad (ACHS)  4.6% 56.8% 23.6%

instituto de Sequridad del Trabaio (ST) 4 ST S 7 7S

Mutual de la Camara Chilena

5.4% 58.3% 22.4%
de la Construccion (CChC) 4

/2.0%
No cotiza 0.0 41.4% 56.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gran empresa mMediana empresa mPequefia empresa mMicroempresa

Notas:

[1] La informacion de Empresas con administracion delegada no alcanza el tamafio muestral suficiente para realizar estimaciones validas por tamafio
de empresa.

[2] Categoria “No cotiza” no alcanza el tamafio muestral suficiente para realizar estimaciones validas.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al revisar para cada OAL y la distribucion de empresas segln su tamano (Grafico 3), el panorama en las
mutuales es similar: la mitad de su cartera corresponde a empresas pequenas (54,8% en promedio) y una
cuarta parte a microempresas (24,6% en promedio). Algo distinto de lo que ocurre en el ISL (organismo
pUblico), donde se duplica la presencia de microempresas (que alcanzan el 46,8% de sus afiliadas), en
desmedro de las de mayor tamafo (que constituyen solo el 0,2% mientras en las mutuales un 4,7% en
promedio). Estas diferencias tienen impacto en la gestion de los OAL, considerando que son entidades
sin fines de lucro cuyo presupuesto se genera principalmente a partir del pago de las cotizaciones de los
trabajadores y que corresponden a un porcentaje de las remuneraciones imponibles!®2 de estos, las que a
su vez varian de acuerdo al tamafo de las empresas (entre otros factores).

102 Paraelafio 2018, de acuerdo con estadisticas publicadas por la SUSESO (2019a), las rentas promedio mensuales de los traba-
jadores por los que se cotiz6 para el seguro de la Ley 16.744 fueron: ISL $511.802; ACHS $829.247; IST. $702.677 y Mutual de
la Camara Chilena de la Construccion $759.615.
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7.2.2 Gestion de la seguridad y salud del trabajo

La gestion que se haga en salud y seguridad y sus costos puede ser considerada una inversion con un
claro retorno para la organizacion, no solo por la disminucion de los costos directos e indirectos, sino
también lo es considerando el valor de la marca, el prestigio de la empresa, asi como también la confianza
de inversionistas, elementos que se ven afectados positivamente por una buena salud y seguridad en el
trabajo (European Agency for Safety and Health at Work, 2002, European Commission, 2011, OIT, 2015). En
esta linea, la OIT (2015) sostiene que, a partir de resultados alcanzados en una investigacion realizada por
la International Social Security Association sobre retorno de la inversion (Asociacion Internacional de la
Seguridad Social, 2011), por cada euro invertido en un empleado al ano, la empresa podria obtener una
rentabilidad de 2,2 euros.

7.2.2.1 Nivel para la toma de decisiones y participacion de los trabajadores

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) sostiene que una gestion de
riesgos efectiva requiere de tres principios: liderazgo eficaz y solido por parte de la direccion de la
empresa, participacion y compromiso de los trabajadores y un proceso de evaluacion y revision continuas.
Esto implica, por una parte, que los directivos se comprometen con la seguridad, conocen los riesgos
asociados a la empresa y actlan en consecuencia; y por otra, que los trabajadores reciben la informacion
e instruccion necesarias, y son consultados, participando en la toma de decisiones (Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2012).

En Chile, se ha visto que la capacitacion que reciben los empleadores en materia de seguridad y salud en
el trabajo es escasa y no obedece a una estrategia sistematica y estructurada, por lo que, en la practica,
muchas veces se reduce a charlas breves sobre temas puntuales, impartidas por mandos medios que
tampoco cuentan con una formacion especifica tampoco (Lagos, 2019). A su vez, la formacion de los
propios trabajadores tampoco esta estandarizada, por lo que los contenidos, metodologia y periodicidad,
entre otros, son elementos que quedan a criterio de los empleadores (OIT, 2016).

Dado lo anterior se tiene, por una parte, que la participacion de directivos y trabajadores es fundamental
en la gestion de la seguridad y salud del trabajo, y por otra, que ambos actores no necesariamente cuentan
con la formacion y preparacion idonea para cumplir eficazmente dicha labor.

La Encla 2019 consulto a trabajadores y dirigentes sindicales cual es el nivel mas alto en que se toman as

decisiones sobre prevencion de riesgos laborales (Tabla 3), frente a lo cual el 66,8% sefialo que era a nivel
gerencial, 23,2% a nivel intermedio, y un 10% a nivel operativo.
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Tabla 3
Distribucion porcentual de empresas por nivel mas alto en el que se toman las decisiones
sobre prevencion de riesgos laborales en salud y seguridad, segiin tamaiio

Nivel mas alto de toma de decisiones enfprjgsa gﬂrﬁgiz:: zrer?;riz: e,\n/‘qi;():rrgs_a Total
A nivel gerencial 598% 56,5% 68,4% 70,1% 66,8%
En un nivel intermedio 32,8% 31,6% 22,7% 18,0% 23,2%
En los niveles operativos 7,4% 12,0% 90% 11,8% 10,0%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respectivamente.

Como se desprende de la Tabla 3, el nivel en que se toman las decisiones varia segln el tamano de la
empresa: mientras menor es el nimero de trabajadores que tiene, mayor es el nivel jerarquico en que se
resuelven las materias relativas a prevencion de riesgos laborales. Esto puede constituir un riesgo, consi-
derando que, de acuerdo a la normativa vigente, las empresas con menos de 25 trabajadores no tienen
la obligacion de contar con mecanismos preventivos de apoyo a la gestion (como el Departamento de
prevencion) o de participacion de los trabajadores (como los CPHS).

Buscando conocer en qué medida los trabajadores son participes de las condiciones de trabajo relativas
a salud y seguridad en las que se desenvuelven, se les preguntd si habian sido informados, consultados,
ambas o ninguna de las alternativas, en el ano 2018 en estos temas. De sus respuestas se aprecia que lo
mas comun es que los trabajadores sean informados solamente sobre la materia (45,9% de las empresas)
y que la participacion, por medio de consultas, se restrinja @ menos de un tercio de las organizaciones
(28%). Mas aln, en una de cada cuatro empresas los trabajadores declaran no recibir informacion ni ser
consultados a este respecto (26%). La opinion de los empleadores, en este caso, es similar a la expuesta
por los trabajadores.

7.2.2.2 Instrumentos de prevencion de riesgos

Los organismos administradores otorgan a sus empresas adheridas o afiliadas asesoria en materia de
prevencion de los riesgos laborales y asistencia técnica en relacion con la naturaleza y magnitud del
riesgo asociado a la actividad productiva de ésta. Sin embargo, esto no reemplaza las obligaciones que el
articulo 184 del Codigo del Trabajo les impone a los empleadores de proteger eficazmente la vida y salud
de los trabajadores (SUSESO, 2018).

La gestion de la prevencion de riesgos se basa en la articulacion de una serie de medidas orientadas a

evitar que las condiciones de trabajo afecten en forma negativa la salud y bienestar de los trabajadores.
Esto se concreta, principalmente, por medio de tres instrumentos de prevencion: Reglamento Interno de
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Higiene y Seguridad (RIHS)'* y/o Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad (RIOHS)!%4 Comité
Paritario de Higiene y Seguridad (CPHS)'%5 y Departamento de Prevencion de Riesgos.

Las empresas que tienen al menos un trabajador estan obligadas a contar con un RIHS, en tanto que a
partir de los 10 trabajadores deben tener un RIOHS, pudiendo cumplir, si cuenta con uno de ellos, con los
elementos requeridos en ambos. La existencia de CPHS es obligatoria para empresas con mas de 25 traba-
jadores, y el Departamento de Prevencion de Riesgos lo es cuando hay mas de 100 trabajadores.

Como se observa en el siguiente grafico (Grafico 4), el RIHS y/o RIOHS corresponden al instrumento con
mayor nivel de cumplimiento (87,3%), en tanto que la existencia de CPHS es el que tiene una menor
proporcion (595%), de acuerdo a lo sefalado por los empleadores.

103 De acuerdo con el art. 67 de la Ley N° 16.744, Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales,
el RIHS busca regular la actividad al interior de la empresa (horarios, descansos, obligaciones, entre otros), por lo que debe
contener las normas, reglamentaciones o instrucciones y las multas asociadas a su incumplimiento.

104 Seglnelart. 153 del Codigo del Trabajo, el RIOHS debe estipular las obligaciones y prohibiciones a que deben estar sujetos los
trabajadores, en relacion con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimien-
to, asi como las normas que deben garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.

105 Integrado por representantes de la empresa y de los trabajadores, tiene por objetivo asesorar e instruir a los trabajadores en
materias de higiene y seguridad (utilizacion de los instrumentos de proteccion, cumplimiento de las medidas de prevencion,
higiene y seguridad, investigacion de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, entre otros). Decreto Supremo
N° 54 de 1969 Aprueba reglamento para la constitucion y funcionamiento de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad,
Ministerio del Trabajo y Prevision Social.
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Grafico 4
Porcentaje de empresas que cumplen!! con los instrumentos de prevencion
de riesgos que les corresponden por ley, segiin informante

82,4%
57,5%
65,2%

Trabajadores y Dirigentes Sindicales

87,3%

Empleadores
75,3%

5 RIHS y/o RIOHS mCPHS m Departamento de prevencion de riesgos

Nota:

[1] Considera s6lo a las empresas que tienen la obligacion legal de contar con dicho instrumento. En el caso del RIHS y/o RIOHS corresponde a todas
las empresas.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores y Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respectiva-
mente.

Si se comparan los resultados de la encuesta de acuerdo al informante, no se observan diferencias rele-
vantes entre lo reportado por empleadores y trabajadores, aun cuando estos Gltimos refieren un menor
cumplimiento en relacion con la existencia de Departamento de Prevencion de Riesgos (65,2% versus
75,3%) y cierto desconocimiento de la presencia de los tres instrumentos. Por ejemplo, el 3,5% de los
trabajadores que participaron de la Encla 2019 no saben si en su empresa hay RIHS y/o RIOHS, y si se
contabiliza a los que sostienen que no hay, equivale a que uno de cada cinco trabajadores no cuente con
informacion basica y obligatoria para desempefar su labor de forma segura.

Los trabajadores de pequefias empresas tienen el mismo derecho a un entorno de trabajo seguro y
saludable como aquellos que laboran en empresas mas grandes, sin embargo, las condiciones no son las
mismas. Al comparar el nivel de cumplimiento de los instrumentos de prevencion de riesgos segn tamano
de la empresa (Tabla 4), se aprecia que, si bien la microempresa esta obligada a contar con solo RIHS y/o
RIOHS, este se encuentra en un 72,3% de ellas, a diferencia de lo que ocurre con los demas grupos de
empresas por tamafno que sobrepasan el 90% de cumplimiento de este instrumento. La gran empresa
destaca por su elevado nivel de cumplimiento para todos los instrumentos consultados, donde la exis-
tencia de RIHS y/o ROHS es practicamente universal (99,9%).
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Tabla 4
Porcentaje de empresas con instrumento de prevencion de riesgos, segiin tamaiio'

. . Gran Mediana Pequena Micro-
Instrumento de prevencion de riesgos
empresa | empresa | empresa | empresa
RIHS y/o RIOHS 999% 98,6% 90,6% 72,3%
CPHS 90,9% 65,8% 42,8% -
Departamento de Prevencion de Riesgos 86,8% 64,1% - -
Nota:

[1] Considera solo a las empresas con obligacion legal.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Como se desprende de la tabla anterior, menos de la mitad (42,8%) de las empresas pequefias, que tienen
mas de 25 trabajadores, cumple con la exigencia de contar con un CPHS, porcentaje que mejora en las
empresas medianas (65,8%). Esta debilidad irfa en detrimento de una adecuada prevencion de riesgos en
el trabajo, por cuanto es esta instancia bipartita la encargada de asesorar a los trabajadores y vigilar el
cumplimiento de las medidas, entre otras funciones encomendadas por la normativa vigente, y tiene un
rol relevante especialmente si la empresa no cuenta con Departamento de Prevencion de Riesgos, como
suele ocurrir en este segmento.
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Tabla 5
Porcentaje de empresas segin alcances o actividades
asociadas a los instrumentos de prevencion!!

Trabajadores
Instrumento Alcances o actividades asociadas Empleadores y Dirigentes
Sindicales

lContlene 1m;orrr?aqon sobre loij rléesgos en el trabajo y/o 98.9% 95,9%

RIHS y/0 RIOHS as normas de higiene y segurida
Es entregado a cada trabajador 94,8% 91,6%
Ha organizado capacitacion en seguridad y prevencion de 83.4% 75.6%
riesgos

CPHS — — ‘
Realiza investigacion de los accidentes cuando estos 86,9% 84.1%
ocurren
Ha reqllzado capacitacion al personal en materias de su 98.7% 890%
especialidad

Departamento . . . .

de Prevencion de Ha introducido mejoras relevantes en seguridad y salud 97.5% 80.9%

. en la empresa

Riesgos
Evsta a cargo una persona experta en prevencion de 98.9% 96.9%
riesgos

Nota:

[1] Considera solo a las empresas que tienen la obligacion legal de contar con cada instrumento vy fue calculado sobre el total de empresas donde
este existe.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores y Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respec-
tivamente.

De acuerdo a los empleadores (tabla 5), en el 94,8% de las empresas donde existe RIHS y/o RIOHS, el
instrumento fue entregado a los trabajadores. Por su parte, en el 86,9% de las empresas que cumplen
con la obligacion de tener CPHS, este se encarga de investigar los accidentes ocurridos. Respecto del
Departamento de Prevencion de Riesgos, en el 98,9% de las empresas en que existe, esta a cargo de una
persona experta en prevencion de riesgos. Esto da cuenta de que, existiendo el instrumento de prevencion
de riesgos que la ley instruye, este cumple funciones relevantes en la gran mayoria de las organizaciones.

7.2.2.3 Acciones de prevencion de riesgos realizadas por la empresa
Obligacion de informar o derecho a saber
Ademas de contar con los instrumentos de prevencion ya mencionados, la normativa vigente establece

que es obligacion del empleador informar a sus trabajadores os riesgos de su actividad, tomar todas
las medidas para proteger la vida y salud de éstos, manteniendo condiciones adecuadas de higiene y
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seguridad en las faenas, y proporcionar gratuitamente los implementos necesarios para prevenir acci-
dentes y enfermedades profesionales.*%6

Informar a los trabajadores acerca de los riesgos inherentes a su labor, las medidas preventivas y métodos
de trabajo correctos®®? es lo que se conoce como “derecho a saber”. Si bien la forma en que se realice no
esta establecida de manera categorica (puede ser a través del CPHS, en caso de que exista, o como le
parezca adecuado y conveniente al empleador), si se encuentra estipulada la oportunidad en que debe
darse (al momento de la contratacion o al inicio de actividades que impliquen riesgos).

En la Encla 2019 se pregunto a los trabajadores cuando y por qué medio recibian dicha informacion tabla
6). Se constato que cerca del 90% de las empresas cumplié con la obligacion en las distintas oportu-
nidades consultadas, siendo la charla la modalidad preferente y, en menor medida, el curso, especialmente
cuando se incorpora un nuevo equipo o instrumento de trabajo. En un porcentaje cercano al 10% de las
empresas, se utiliza mas de un medio para dar a conocer los riesgos asociados al trabajo.

Tabla 6
Porcentaje de empresas que informan! y distribucion porcentual por medios
utilizados, seglin situacion en la que informan los riesgos del trabajo

Porcentaje de empresas que informan

Porcentaje :
e mediante
Oportunidad en que informan empresas Mas
Otro
o Ge Charla Curso medio de un
informan ek
Ingreso de un nuevo trabajador 87.5% 75,0% 14,5% 20,8% 10,3%
Cambios en los métodos de trabajo 91,5% 72.7% 12,7% 23,6% 90%
Incorporaoon de un nuevo equipo o instrumento 91.4% 612% 285% 190% 87%
de trabajo
Incorporacion de nueva materia prima o insumo 88,0% 66,2% 20,7% 21,8% 8,7%
Ante un accidente en la empresa o faena 81,8% 66,8% 99% 321% 8,8%
Nota:

[1] Excluye casos en que el informante declara que no aplica informar mediante charla, curso, ni por otro medio sobre los riesgos en las situaciones
descritas.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respectivamente.

106 Arts. 184 y siguientes del Codigo del Trabajo.
107 Art. 21 del DS. N° 40 de 1969, Aprueba reglamento sobre prevencion de riesgos profesionales, Ministerio del Trabajo y Previ-
sion Social.
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Prevencion de riesgos ocupacionales

En relacion con la obligacion que tiene el empleador de adoptar y mantener medidas de higiene y
seguridad®®® en la Encla 2019 se presento a los trabajadores un listado de posibles acciones frente a las
cuales debian responder si habian sido ejecutadas o no en la empresa, con la posibilidad de sefialar que no
se aplicaban a dicha organizacion (tabla 7).

Tabla 7

Distribucion porcentual de empresas, segiin si aplica o no la realizacion de
acciones de prevencion de riesgos ocupacionales durante el afio 2018 y
porcentaje de empresas que las ejecuta, por tipo de accion realizada

Acciones de prevencion de riesgos ocupacionales
Evalud los riesgos ocupacionales 100% 0% 71,9% 281%

Establecio instrucciones para el uso de extintores y para la

prevencion de incendios 100% 0% 744% 256%

Establecio instrucciones para el uso de implementos de seguridad

. g p 82,7% 17,3% 81,5% 18,5%
(fajas, audifonos, mascaras)

Establecio instrucciones para el uso de plaguicidas y fertilizantes 27,1% 72,9% 593% 40,7%

Diseo planes de evacuacion y reconocimiento de sefalética 999% 0,1% 74,4% 25,6%

Fomento el uso de técnicas para el levantamiento de cargas y de

. 93,8% 6,2% 65,8% 34,2%
buenas posturas para el trabajo

Realiz6 revision y mantencion de maquinas y equipos 894% 10,6% 86,7% 13,3%
Realizo vigilancia epidemiologica del personal expuesto a silice 18,8% 81,2% 32.2% 67,8%
Ejecutd otras acciones de prevencion de riesgos ocupacionales 95,8% 4.2% 2.2% 97.8%
Nota:

[1] Los porcentajes estan calculados sobre el total de empresas en las que cada tipo de accion es aplicable segdn los informantes.

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respectivamente.

Como se observa en la Tabla 7, solo tres acciones preventivas de las consultadas deberian estar presentes
en todas las empresas, segln sus trabajadores (es decir, para las cuales no hay trabajadores que consideren
que “No aplican”). Estas son: evaluar los riesgos ocupacionales, establecer instrucciones para el uso de
extintores y para la prevencion de incendios y disefiar planes de evacuacion. Sin embargo, para los respon-
dientes estarian presentes en solo 3 de cada 4 empresas.

108 Art. 210 del CT.
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Las principales acciones realizadas en las empresas corresponden a la revision y mantencion de maquinas
y el establecimiento de instrucciones para el uso de implementos de seguridad, que superan el 80% en las
empresas donde son aplicables (86,7% y 81,5%, respectivamente).

Por el contrario, resulta llamativo que, frente a riesgos especificos, como el uso de plaguicidas y fertili-
zantes y la exposicion a silice, las acciones preventivas sean poco frecuentes (593% y 32,2%, respecti-
vamente) en empresas donde el riesgo si esta presente segln sus trabajadores.

Prevencion de riesgos psicosociales

Ademas de los factores de riesgo fisico, quimico y ambientales, los trabajadores se ven expuestos a
factores de riesgo psicosociales, que corresponden a las condiciones de trabajo y su organizacion, que
pueden afectar el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador. Desde junio de 2013 la
medicion del riesgo psicosocial laboral es obligatoria en Chile en todos los lugares o centros de trabajo©®,
sin embargo, la cobertura hasta la fecha alcanza sélo a un tercio de los trabajadores protegidos por la Ley
16.744 (SUSESO, 2019b).

En esta version de la Encla, los trabajadores debian responder con qué frecuencia en su empresa, durante
2018, se ejecutaron 10 acciones de prevencion de riesgos psicosociales (Tabla 8). De acuerdo a los respon-
dientes, en dos tercios de las empresas se garantizo siempre la seguridad y estabilidad en el empleo
(68,5%), proporcion que se acerca al 90% si se consideran las empresas en las que esto ocurrio la mayoria
de las veces (88,9%), constituyendo la accion mas frecuente. Por el contrario, sélo en la mitad de las
empresas se fomento el apoyo entre pares y de los superiores (50,7%), siendo la actividad menos habitual
segun los trabajadores.

109 Para ello, el Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo, establecido por el Ministerio de Salud, determina
que la medicion debe realizarse con el Cuestionario SUSESO/ISTAS21, el que abarca las siguientes dimensiones: exigencias
psicologicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones y
doble presencia.
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Tabla 8
Distribucion porcentual de empresas, segiin tipo de accion de prevencion de riesgos
psicosociales, por frecuencia con que fueron realizadas por la empresa durante el aiio 2018

Acciones de prevencion de riesgos psicosociales

%]
]
O
b}
>
%]
i
[}
©

pocas veces

©

e
—
o
=
©
S
©

|

Garantizo la seguridad, proporcionando estabilidad

0 0 0, 0, 0 0,
en el empleo y en todas las condiciones de trabajo 685% 204% 75% 21% 16% | 100%

Adecu6 la cantidad de trabajo al tiempo que dura la

. h P 63,5% 21.2% 7.8% 37% | 3.8% | 100%
jornada a través de una buena planificacion

Facilit6 la compatibilidad de la vida familiar y laboral;
por ejemplo, introduciendo medidas de flexibilidad
horaria y de jornada de acuerdo con las necesidades
del trabajo doméstico-familiar

62,1% 191% 8,8% 48% | 51% | 100%

Fomento la claridad y la transparencia organizativa,
definiendo los puestos de trabajo, las tareas 62,0% 21,6% 95% 32% | 3,7% | 100%
asignadas y el margen de autonomia

Proporciond toda la informacion necesaria, adecuada
y a tiempo para facilitar la realizacion de tareas y la 60,4% 22,8% 107% | 40% | 21% | 100%
adaptacion a los cambios

Dio oportunidades para que los trabajadores y
las trabajadoras apliquen sus conocimientos y 58,9% 22,5% 112% | 37% | 37% | 100%
habilidades en el trabajo

Garantizo el respeto y el trato justo a las personas,
proporcionando salarios justos, de acuerdo con las
tareas efectivamente realizadas y la calificacion del
puesto

57,5% 21,6% 99% 65% | 44% | 100%

Promoviod la autonomia de los trabajadores y las

) L 55,3% 24,0% 12,4% 44% | 39% | 100%
trabajadoras en la realizacion de tareas

Evito desarrollar una estructura salarial demasiado
centrada en la parte variable, en contraposicion a la 53,0% 190% 102% | 4,6% | 13,2% | 100%
parte base del salario

Fomento el apoyo entre as trabajadoras y los
trabajadores y de los superiores en la realizacion de 50,7% 22,3% 149% | 54% | 6,7% | 100%
las tareas

Fuente: Encla 2019, Trabajadores y Dirigentes Sindicales, cuestionario trabajadores y sindicatos, respectivamente.

Por su parte, mas de la mitad de las empresas (62,1%) realizo acciones que facilitaron el equilibrio entre
vida laboral y familiar. Esto resulta interesante de analizar, considerando que de acuerdo a los resultados
obtenidos a partir de la aplicacion del cuestionario SUSESO/ISTAS21 Version Breve el mismo afio, la
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dimension doble presencial?® es la que tiene mayor prevalencia (el 293% de los centros de trabajo
presentan riesgo alto en esta dimension) (SUSESO, 2019b).

7.2.3 Condiciones y medioambiente de trabajo y salud de los trabajadores

El articulo 3° del D.S. N° 594111 establece que “la empresa esta obligada a mantener en los lugares de
trabajo las condiciones sanitarias y ambientales necesarias para proteger la vida y la salud de los traba-
jadores que en ellos se desempefian, sean estos dependientes directos suyos o lo sean de terceros contra-
tistas que realizan actividades para ella”.

7.2.3.1 Evaluacion de las condiciones ambientales y de trabajo

EnlaEncla 2019 se pidio a trabajadores y empleadores que evaluaran un listado de instalaciones donde la
mayoria del personal desempena sus funciones, calificandolas de buenas, regulares o malas, con la posi-
bilidad de sefalar que no eran aplicables a su organizacion (Tabla 9).

De acuerdo a los trabajadores, de las 15 condiciones evaluadas, hay al menos 8 que debiesen estar
presentes (o “aplican”) a todas las empresas (sobre 98,6%): vias de acceso, servicios higiénicos, vias de
evacuacion y circulacion, iluminacion, ventilacion, espacio en el puesto y sefnalética para peligros. La
opinion de los empleadores es similar.

Respecto de la valoracion que hacen los entrevistados, esta tiende a ser positiva, y si bien no se observan
diferencias relevantes entre trabajadores y empleadores, en estos Gltimos tiende a ser mas favorable en
todos los items consultados. Entre las condiciones mejor evaluadas hay aspectos ligados a infraestructura
(vias de acceso, circulacion y evacuacion, espacio del puesto de trabajo y servicios higiénicos) y al manejo
de condiciones ambientales (como iluminacion, ventilacion) (ver tabla 9).

110 “Mide la preocupacion por cumplir con las tareas domésticas, ademas de las tareas propias del trabajo. Se puede hacer
parcialmente equivalente a lo que algunos autores llaman ‘interferencia trabajo-familia’” Manual del Método del Cuestiona-
rio SUSESO/ISTAS21 versiones breve y completa, junio 2018. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https://www.suseso.
cl/613/w3-propertyvalue-137254.html

111 DS N° 594 de 1999, del Ministerio de Salud, que aprueba el Reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Basicas
en los Lugares de Trabajo. Recuperado el 3 de diciembre de 2020 de https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=167766&i-
dParte=&idVersion=
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Tabla 9
Porcentaje de empresas en que aplican condiciones ambientales y de trabajo
y porcentaje que recibe una buena evaluacion, por informante

Aplica Buena evaluacion
Condiciones ambientales y de trabajo

Vias de acceso 997% 998% 88,9% 95,9%
lluminacion 992% 993% 85,7% 93,8%
Vias de circulacion 994% 995% 85,6% 92,5%
Espacio del puesto de trabajo 98,7% 97,6% 84,5% 93,8%
Servicios Higiénicos 99,6% 996% 82,4% 90,2%
Ventilacion 98,8% 97,5% 81,8% 92,2%
Vias de evacuacion 995% 998% 81,6% 91,0%
Comedores 88,2% 83,7% 73,4% 85,2%
Duchas 68,9% 68,0% 722% 80,7%
Salas de vestir 70,3% 68,2% 71,6% 82,9%
Sefalética para peligros 98,6% 97,7% 70,4% 76,1%
Aislacion aclstica 94,4% 90,5% 64,0% 74,6%
Aislacion térmica 94,0% 891% 62,5% 74,5%
Vjas de acceso para personas en situacion de 87.0% 83.8% 44.6% 53.6%
discapacidad

Salas de extraccion y almacenamiento de leche 18.4% 158% 194% 215%
materna

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, Dirigentes Sindicales y Empleadores, cuestionario empleadores.

Llama la atencion lo que ocurre con la valoracion de las salas de extraccion y almacenamiento de leche
materna y de las vias de acceso para personas en situacion de discapacidad. En el primer caso, la mayoria
de los entrevistados sostiene que en su organizacion no aplica (sobre el 80%), y en las empresas en que
si existe dicho espacio, es mal evaluado (68,2% los empleadores y 72,8% los trabajadores). Por su parte,
mientras la gran mayoria de los trabajadores (85,6%) opina que las vias de circulacion son buenas, menos
de la mitad cree lo mismo de las destinadas a personas con discapacidad (44,6%) y sobre un 10% cree
que no corresponden a una necesidad en su organizacion (13%). Ambas situaciones dan cuenta de las difi-
cultades para reconocer y satisfacer los requerimientos de grupos mas diversos de trabajadores en Chile.
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7.2.3.2 Problemas de salud prevalentes

Empleadores y trabajadores presentan grandes discrepancias al momento de cuantificar la presencia de
problemas de salud, siendo los segundos quienes los perciben en un nimero mayor en todos los casos.
Por ejemplo, mientras los empleadores estiman que cuadros de estrés, depresion 0 angustia estuvieron
presentes en el 4,4% de las organizaciones, los trabajadores lo hacen en el 18,8% de estas. La diferencia
se estrecha en los casos de intoxicaciones y lesiones por cortes (Grafico 5).

Grafico 5
Porcentaje de empresas con problemas de salud de sus
trabajadores, segin tipo de problema e informante

Lesiones por cortes, atrapamientos, caidas, etc. 18.7% 21.5%
Lesiones por sobreesfuerzo, malas posturas, trabajo F 20,8%
de pie o movimientos repetitivos, etc. 8,9%
. L. . 18,8%
Estrés, depresion o angustia 4‘4%— o

Enfermedades a la piel m 2,8%

Problemas en el embarazo Ho/f*?’%

Sorderas por ruido excesivo 1% 2,0%

Otros dafos o problemas de salud '0195"/:6

Intoxicaciones o enfermedades por uso de 003'(226

sustancias quimicas

u Trabajadores u Empleadores

Fuente: Encla 2019. Trabajadores, Dirigentes Sindicales y Empleadores, cuestionarios trabajadores, sindicatos, y empleadores, respectivamente.

Mas alla de estas divergencias, segln lo declarado por el empleador para el ano en estudio, en 14.734
empresas hubo trabajadores que sufrieron lesiones por cortes, atrapamientos o caidas, en 782 se
produjeron problemas en el embarazo y en 3.471 existieron trabajadores que experimentaron estres y
otros sintomas psicologicos, a consecuencia del trabajo (Tabla 10).
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Tabla 10
Cantidad de empresas con problemas de salud de sus trabajadores como
consecuencia del trabajo, segiin tipo de problema e informante

Problemas de salud de los trabajadores Trabajadores Empleadores

Lesiones por cortes, atrapamientos, caidas, etc. 16821 14734
rL:Fs)g?S\jOpS?reigbreesfuerzo, malas posturas, trabajo de pie 0 movimientos 16,305 7031
Estrés, depresion o angustia 14,699 3471
Enfermedades a la piel 2.063 388
Problemas en el embarazo 1428 782
Sorderas por ruido excesivo 1.359 494
Intoxicaciones o enfermedades por uso de sustancias quimicas 360 215
Otros dafos o problemas de salud 1.064 738

Fuente: Encla 2019, Trabajadores, Dirigentes Sindicales y empleadores, cuestionario trabajadores, sindicatos y autoaplicado, respectivamente.

7.2.4 Consideraciones finales

La Encla 2019 permite obtener una mirada respecto de las condiciones de salud y seguridad en el trabajo
en las empresas a lo largo del pais, considerando especialmente la situacion de los accidentes y enfer-
medades profesionales, asi como la cobertura de la Ley 16.744; la gestion que efectlan los empleadores
en materia de prevencion y proteccion de los trabajadores, y el ambiente en el cual se desempefian y sus
posibles afectaciones a la salud.

En una de cada 3 empresas (37,6%) se produjo al menos un accidente o enfermedad profesional para
el ano en estudio, siendo mas frecuente en las de mayor tamafo. A su vez, se constato que 1,3% de
las empresas no cotiza en ningln organismo administrador de la Ley 16.744, quedando sus trabajadores
desprotegidos ante un accidente o enfermedad de origen laboral.

Considerando los instrumentos de prevencion establecidos en la norma, RIHS y/o RIOHS, CPHS y Depar-
tamento de Prevencion, es el primero de estos el que tiene mayor nivel de cumplimiento (87,3%), seguido
del Departamento de Prevencion de Riesgos (existente en el 75,3% de las empresas obligadas a ello). Por
el contrario, el CPHS esta presente s6lo en 6 de cada 10 empresas (595%). Al analizar el cumplimiento
de las organizaciones segln su tamano, son las microempresas las que estarian brindando una menor
proteccion a sus trabajadores, dado que solo estan obligadas a contar con RIHS y dicho instrumento esta
presente solo en un 72,3% de estas.
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Por @ltimo, en relacion con la evaluacion de las condiciones y medio ambiente de trabajo, tanto traba-
jadores como empleadores tienden a hacer una valoracion positiva (71,2% y 799%, respectivamente).
En cuanto a los problemas de salud prevalentes, si bien ambos informantes coinciden que las lesiones
por cortes, atrapamientos, caidas, etc. son las mas frecuentes, se observan diferencias en relacion con
la magnitud en que se presentan otros, siendo los trabajadores quienes advierten una mayor presencia,
especialmente con las lesiones por sobreesfuerzo, malas posturas, trabajo de pie 0 movimientos repe-
titivos (20,8% versus 8,9%), y estrés, depresion o angustia (18,8% versus 4,4%).
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Remuneraciones

Las remuneraciones, entendidas como el pago regular mediante el cual se retribuye a los trabajadores
por cuenta ajena, constituyen uno de los aspectos de mayor relevancia en las relaciones laborales. Si bien
la remuneracion es un fendmeno esencialmente economico, vinculada a la productividad y el nivel de
empleo, también se distingue una relevante dimension, relacionada con el bienestar y calidad de vida de
las personas y sus familias.

La informacion sobre remuneraciones que se analiza en este capitulo se enmarca en un contexto de
desaceleracion de la actividad economica, tanto en el ambito latinoamericano como en el ambito nacional.
Esta fase contractiva del ciclo econdmico no solo ha afectado los niveles de produccion de la economia,
sino también ha impactado la trayectoria de las remuneraciones. A partir de octubre de 2017 las remu-
neraciones comienzan a mostrar una desaceleracion para el caso de Chile, lo que se observa a partir de la
variacion porcentual a 12 meses del indicador IR real entregado por el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE)1*2 el cual a octubre 2017 mostraba una variacion de 3,4%, en octubre de 2018 una variacion de 1,1%
y en octubre de 2019 un 1,8%%3, Lo anterior es consistente con las cifras entregadas por OIT sobre la
variacion del salario real en el contexto latinoamericano, en donde observan que “la mediana de los diez
paises de los que se cuenta con informacion registré aumentos interanuales de solo un 1,2% durante el
primer semestre de 2018” (CEPAL/QIT, 2018, p. 15).

Con la finalidad de realizar un analisis ordenado e integral de los datos y estadisticas, el subcapitulo de
remuneraciones se estructura en cuatro partes. En la primera se da cuenta de los salarios minimos e
inferiores a éste. En la segunda seccion, se profundiza en el analisis de los tramos mas bajos de remunera-
ciones. La tercera parte aborda las remuneraciones minimas y maximas. Se finaliza el subcapitulo con una
cuarta seccion en donde se analiza la estructura de las remuneraciones y sus incentivos. Las tematicas y
resultados de los analisis expuestos en este subcapitulo permiten observar brechas y espacios de mejora
en términos de equidad.

112 IR real: mide la evolucion mensual de las remuneraciones por hora ordinaria pagadas a los trabajadores contratados en em-
presas e instituciones. Este indice es deflactado por la variacion mensual del Indice de Precios al Consumidor (IPC).

113 Las cifras mencionadas son extraidas del boletin estadistico: Indice de Remuneraciones y costo de la mano de obra. Base
anual 2016, ediciones 229, 241 y 253, Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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8.1 Salarios minimos e inferiores

La Recomendacion N° 30 de la OIT sefala que el objetivo del salario minimo es “proporcionar a los asala-
riados la necesaria proteccion social respecto de los niveles minimos permisibles de salarios” (OIT, 2015,
p. 326)1*4 El monto del salario minimo sirve tanto como piso ordenador de la escala salarial como para
que los salarios mas bajos se beneficien del crecimiento econdémico; y a la vez, limita los costos sobre esos
mismos trabajadores en periodos recesivos (Marinakis y Velasco, 2006, pp. 5-7).

Desde el afio 198715 Chile ha seguido una politica de salario minimo incremental, cuyos reajustes han
incorporado criterios de eficiencia economica, como la inflacion pasada, aumento de productividad,
medido a partir de los incrementos en el PIB, asi como también consideraciones de equidad, debido a que
en 1990 era excepcionalmente bajo*e,

Tabla 1
Evolucion Salario Minimo 2014-2019

Marco Ley Ley Ley Ley Ley Ley Ley
regulatorio 20.763 20 763 763 20.935 20.935 20.935 20.935 21.112

Enero-

Julio- Julio- Julio- Sept-
P\‘j]r“;‘:fc’]‘;e 2015 2016 2017 Azgslti_ 2018
g Dic-2015 Dic-2016 Dic-2017 §018 Feb-2019
Salario Minimo™ | $225.000 | $241.000 | $250.000 | $257.500 | $264.000 | $270.000 | $276.000 | $288.000
variacion 7.1% 7.1% 3,7% 3,0% 2,5% 22% 22% 4,4%
nominal
IPC periodo®? 4,5% 4,6% 2,1% 1.9% 0,8% 0,8% 13% 1.8%
Variacion real 2,6% 2,5% 1,6% 1,1% 1,7% 1,5% 0,9% 2,6%
Notas:

[1] Los salarios minimos estan expresados en montos brutos.
[2] ELIPC del periodo es calculado mediante la aplicacion “calculadora de IPC” dispuesta por INE en https://calculadoraipc.ine.cl/.

Fuente: Encla 2019. Elaboracion propia, con base en informacion de Biblioteca del Congreso Nacional e informacion obtenida de calculadora de IPC
INE.

114 OIT (2015). Compilacion de convenios y recomendaciones internacionales del trabajo. Ginebra Suiza: Organizacion Internacio-
nal del Trabajo.

115 Elsalario minimo en 1987 era de $11.350 pesos y fue regulado por la Ley N° 18,647 del 2 de septiembre de ese afo. Fuente:
Biblioteca del Congreso Nacional de Chile.

116 En el primer gobierno de retorno a la democracia, presidido por Patricio Aylwin se observo un incremento nominal de 50% en
el salario minimo.
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En tabla 1 se puede observar una evolucion del salario minimo nominal y real positiva. Para el periodo
comprendido en ella, la variacion nominal acumulada del Salario Minimo fue de 32,4%, en tanto que la
variacion real acumulada del Salario Minimo fue de 14,6%. Por su parte la variacion acumulada desesta-
cionalizada del PIB, para el mismo periodo fue de 10,9%?1"7,

En la Encla las remuneraciones son consultadas a través de cuestionario autoaplicado, mediante el cual los
empleadores informaron la cantidad de trabajadores por tramo de remuneracion.

Conforme a esta informacion, los asalariados que laboran en empresas de 5 o mas trabajadores, que
cumplen jornada completa (40 horas 0 mas a la semana) y que ganan un salario minimo o menor a éste
para el ano 2019 fueron 257.228, que corresponden a un 59% de los asalariados reportados por las
empresas encuestadas.

Grafico 1
Porcentaje!!! de Trabajadores que recibieron un salario minimo o menor

Trabajadores (as) que
/| N perciben salario
minimo o menor

5,9%
Trabajadores (as) que °

perciben salarios
mayores al minimo
94,1%

Nota:
[1] Calculado sobre el total de trabajadores declarados por empresas de 5 o mas trabajadores, 4.360.750.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Por su parte, en cuanto a la representacion por sexo en los salarios minimos y menores, se observa que
hay una mayor concentracion en las mujeres, en particular cuando se examinan los resultados en términos
relativos, esto es, la proporcion de trabajadores con sueldo minimo o menor, en relacion con el total de

117 \Veéase Banco Central, https:/si3.bcentral.cl/SetGraficos/#.

I 285



34 Direccion
2B Gelenaio

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

asalariados por sexo. A partir del grafico N° 2 se puede advertir que las mujeres trabajadoras tienen una
mayor representacion porcentual, en cuanto a sueldo minimo o menor, mostrando un 8,0% respecto al
total de mujeres trabajadoras. En cambio, los trabajadores hombres que ganan un sueldo minimo o menor
son un 4,76% respecto al total de trabajadores del mismo género.

Grafico 2
Porcentaje!! de trabajadores, seglin sexo que perciben salario minimo o menor,
respecto a trabajadores que perciben un salario superior al minimo

0,
Hombres 4.8%
95,2%
0,
Mujeres 8%
92%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Porcentaje de trabajadores/as que perciben salario minimo o menor.

B Porcentaje de trabajadores/as que perciben salario mayor al minimo.

Nota:
[1] Calculado sobre el total de trabajadores declarados por empresas de 5 o mas trabajadores, 4.360.750.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicad Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Enrelacion con la agrupacion de ramas de actividad economica, los salarios minimos o inferiores muestran
proporciones heterogéneas, tal como se observa en grafico N° 3. Sin embargo, destacan por su alta preva-
lencia en términos proporcionales en tres ramas economicas, todas sobre el porcentaje a nivel nacional. La
primera rama es actividades de alojamiento y de servicio de comidas con un 17,7% de trabajadores que
perciben salarios minimos o inferiores. En segundo lugar, se encuentra la agricultura, ganaderia, silvicultura
y pesca, con un 98% de los trabajadores percibiendo un salario minimo o inferior. Finalmente, actividades
profesionales, cientificas y técnicas, de servicios administrativos y de apoyo*® es una rama que mantiene
un 8,6% de trabajadores remunerados con un salario minimo o inferior.

Las ramas de actividad econdomica que presentan mayor proporcion de trabajadores con salarios minimos
o inferiores tienen en coman que son sectores que emplean mano de obra con bajo nivel de cualificacion

118 Naciones Unidas (2009). Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades economicas (CIIU). Informes
estadisticos, Serie M, N° 4/Rev. 4, 244-260.
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(Vasquez, 2018) y que registran altos niveles de denuncias y sanciones!*®, lo que podria ser una sefial de

condiciones laborales adversas.

Grafico 3

REMUNERACIONES

Porcentaje de trabajadores que perciben salario minimo o
menor, por rama de actividad econémica!

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Explotacion de minas y canteras

Industrias manufactureras

Suministro de electricidad, gas, vapory...
Construccion

Comercio al por mayor y al por menor;...
Transporte y almacenamiento; informacion...

Actividades de alojamiento y de servicio de...

I 9,8%

| 1,3%

Il 31%

M 1,6%

. 4,5%

I 4,4%

. 4,3%
I 17,8%

Actividades financieras y de seguros;... Il 3,0%
Actividades profesionales, cientificas y... I 8,6%
Ensefianza I 2,9%
Actividades de atencion de la salud... Il 3,2%
Actividades artisticas, de entretenimiento y... I 54%
Total I 5,9%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota:

[1] En las categorias de Agricultura y Construccion, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de
la poblacion. Si bien se consigna, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

119 De acuerdo con Anuario Estadistico 2018 de la Direccion del Trabajo, Capitulo 5: Actividad Inspectiva, se tiene que los sectores
de: Actividades de alojamiento y de servicio de comidas; Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca; y Actividades profesiona-
les, cientificas y técnicas, de servicios administrativos y de apoyo, en su conjunto concentran el 26% de todas las denuncias
recibidas en el 2018 (24.757/94.488) y el 34% de todas las sanciones cursadas en 2018 (15.982/47.341).
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8.2 Distribucion de trabajadores en los tramos inferiores de remuneracion
bruta mensual

De acuerdo con el Ministerio de Desarrollo Social, en agosto de 2019, para un hogar de cuatro personas,
la Linea de Pobreza (LP) esta fijada en $435.536%2° Dicho monto corresponde aproximadamente al limite
superior del tercer tramo de remuneraciones establecido en la presente version de la Encla 2019, que se
determind entre $ 288.001 a $ 432.000, que corresponde a 1,5 salarios minimos. Dado lo anterior, desde
un punto de vista analitico, resulta pertinente observar y cuantificar los trabajadores dependientes que se
encuentran remunerados con ingresos iguales o inferiores a esta cifra.

Los datos recogidos en la Encla 2019 muestran que 1.116.835 asalariados, que laboran en empresas con
cinco o mas trabajadores, perciben salarios que se ubican en los tres tramos inferiores de remuneracion en
Chile. Lo anterior es equivalente al 27,6% del total de trabajadores dependientes, lo que implica que casi
un tercio de todos los asalariados a nivel nacional percibe una remuneracion igual o inferior a $432.000.

En cuanto a la distribucion geografica de las remuneraciones correspondientes a los tramos salariales
inferiores, se observa que las zonas con mayor cantidad de trabajadores en los tramos salariales inferiores
son la Zona Centro Sur, con un 44,9% y la Zona Sur con 38,8%.

120 Cifra considera lo sefialado en informe de Valor de la Canasta Basica de Alimentos y Lineas de Pobreza agosto 2019, del Ob-
servatorio del Ministerio de Desarrollo Social, grafico N° 1, pagina 4. Valor en pesos corrientes. Recuperado el 3 de diciembre
de 2020 de http://observatorio.ministeriodesarrollosocial.gob.cl/ipc_pob_informe3.php?ano=2019
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Tabla 2
Porcentaje de trabajadores en tramos inferiores de remuneracion, segiin zona geografica

Distribucion porcentual por tramo del total de

e Porcentaje segin tra es en tramos inferiores

R Z00E Menos $ Entre $288.001- o
Norte Grande 271% 6,9% 5,8% 873% 100%
Norte Chico 27,1% 4,8% 7.1% 88,1% 100%
Zona Centro 24,5% 155% 8,2% 76,3% 100%
Centro Sur 44.9% 4,3% 10,4% 85,3% 100%
Sur 38,8% 17,2% 4,1% 78,7% 100%
Zona Austral 22,5% 11.2% 7.2% 81,6% 100%
Total 27,6% 13,5% 8,0% 78,5% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Por su parte, por tramo salarial se observa que los salarios inferiores a $288.000 tienen mayor presencia en
[a Zona Sur. El tramo remuneracional de salario minimo tiene mayor representacion en la Zona Centro Sur.
Finalmente, los salarios en el rango entre $288.001 y $ 432.000, se concentran en las Zonas Norte Grande
y Norte Chico.

Lo anterior puede tener una explicacion en el costo de vida y también en las actividades economicas
dominantes presentes en cada una de las zonas geograficas.

En la siguiente tabla, se aprecia para cada rango etario, la proporcion de trabajadores que obtienen salarios
en los tramos remuneracionales inferiores. Se puede visualizar un patron decreciente, lo que implica que,
a mayor edad, menor probabilidad de encontrarse remunerado en los tramos inferiores de salario. Sin
embargo, este comportamiento se revierte para los trabajadores de 60 0 mas afos, donde la proporcion
de trabajadores que perciben remuneraciones en los tramos inferiores es similar a la observada en traba-
jadores del intervalo etario de 24 a 29 afnos.

Esta distribucion es consistente con la evidencia internacional particularmente en los paises OCDE,

en donde a partir de estudios longitudinales se observa la movilidad salarial a lo largo del ciclo vital
(McConnell, Brue y Macpherson, 2007).
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Tabla 3
Porcentaje y cantidad de trabajadores en tramos inferiores de remuneracion, segiin rango etario

. . Total trabajadores en tramos
Rango etario Porcentaje . . .
salariales inferiores

Menor 18 anos 67,5% 1.791
18 a 24 anos 51,6% 176.775
24 329 afos 33,9% 239.902
30 a 59 afios 22.9% 654.759
60 afos y mas 291% 92.608
Total 27,6% 1.165.835

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

8.3 Salarios minimos y maximos

Para esta Encla 2019 se ha incorporado el analisis sobre remuneraciones minimas y maximas en las
planillas de las empresas encuestadas, esto con la finalidad de observar las brechas salariales existentes

en el tejido productivo.

Para presentar los datos se ha optado por el calculo de los estadisticos promedio ponderado®?! y
mediana!?2 Adicionalmente se ha incorporado el calculo de la razén entre los montos promedio minimo
y maximo de brecha. Los resultados se muestran a nivel de tamano de empresa para poder distinguir las

diferentes realidades del tejido productivo.

121 El promedio ponderado es calculado multiplicando el monto minimo de remuneracion bruta por el nimero de personas que
reciben el minimo pagado en la empresa; dividido por la sumatoria de esas personas en todas las empresas. La misma opera-

cion se realiza con la remuneracion maxima.

122 L3 mediana se obtiene listando todas las remuneraciones declaradas como minimas 0 maximas, luego, a partir de un orde-
namiento de mayor a menor, la mediana corresponde al valor de la remuneracion en el centro de la lista.
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Tabla 4
Promedio ponderado y mediana de salario minimo y maximo, segiin tamaiio de empresa

Tamano empresa

Gran empresa $ 347514 $8.141521 234 $360.000 $6.335.027 17,6
Mediana empresa $ 352474 $4.583.841 13,0 $360.000 $3.218.355 89
Pequena empresa $403.923 $2547.263 6.3 $376.250 $1.714.000 46
Microempresa $430.147 $1.655.986 39 $378.000 $950.846 25
Promedio $401.553 $2903.736 7.2 $376.250 $1.725.000 46

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

En la tabla 4 se observa que la brecha salarial se acota, conforme disminuye el tamafio de la empresa,
en donde es el salario maximo el que muestra un mayor decremento en relacion con las remunera-
ciones minimas, [as cuales muestran un incremento marginal en la medida que disminuye el tamafo de
la empresa.

Sin lugar a dudas, la mayor brecha salarial por tamafno de empresa se observa en las grandes empresas
con una ratio promedio ponderado de 23,4, es decir, el trabajador que en promedio mas salario percibe en
una gran empresa es 23,4 veces mayor que el salario del trabajador de menor remuneracion. Lo anterior
es consistente con la evidencia internacional, en particular la recabada en los paises OCDE, en donde las
mayores diferencias se dan en las grandes empresas y promedian una ratio de 20 a 1. Si se considera
este Gltimo parametro, y se realiza el ejercicio de aplicarlo a la gran empresa, dejando fijo el promedio
ponderado maximo, se obtendria un salario minimo ponderado de $407.076, lo que implica un incremento
de inmediato de 17,1% respecto a la situacion base descrita en la tabla precedente.

8.4 Estructura de las remuneraciones, incentivos y gratificaciones

El articulo 42 del Codigo del Trabajo enumera y define algunos tipos de remuneraciones, dentro de los
cuales se consideran a sueldo, sobresueldo, comision, participacion y gratificacion.

La evidencia internacional muestra que las remuneraciones tienen un caracter heterogéneo (McConnell,
Brue, Macpherson, 2007, p. 254), por lo anterior se explica que la estructura remuneracional también sera
la heterogeneidad, derivado de las diferencias en los puestos de trabajo, en los trabajadores y también por
aspectos regulatorios del mercado del trabajo.

En cuanto a las remuneraciones variables, estas han sido establecidas por el legislador en el articulo 71
del Codigo del Trabajo, que ha definido a las remuneraciones variables como aquellas que, conforme al
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contrato, implican la posibilidad de que el resultado mensual total no sea constante entre uno u otro mes
como, por ejemplo, las comisiones!?3,

La remuneracion variable puede ser considerada como una forma de flexibilidad laboral interna en las
empresast?*, Echeverria M. y Lopez D. (2004) indican que una de las modalidades de flexibilidad interna
de la empresa se relaciona con los sistemas de remuneraciones cuyos indicadores son “variabilidad de
los salarios segln la productividad individual o colectiva, destacando el papel de los salarios minimos, la
vinculacion de la remuneracion al rendimiento (individual y/colectivo) y la indexacion de los salarios” (p. 11).

Grafico 4
Porcentaje de remuneraciones fijas y variables por agrupacion de ramas de actividad econémica

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Explotacion de minas y canteras
Industrias manufactureras
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire...
Construccién
Comercio al por mayor y al por menor;...
Transporte y almacenamiento; informacién y...
Actividades de alojamiento y de servicio de...
Actividades financieras y de seguros;...
Actividades profesionales, cientificas y...
Ensefianza 88.7% 11.3%
Actividades de atencion de la salud humanayy...
Actividades artisticas, de entretenimiento y...
Total Nacional
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
m Porcentaje promedio de remuneraciones fijas = Porcentaje promedio de remuneraciones variables

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

123 L3 Direccion del Trabajo en su jurisprudencia administrativa, profundiza en este concepto en el Ord. N® 683/49 de 1997.

124 Echeverria M.y Lopez D, en publicacion Flexibilidad laboral en Chile: las empresas y las personas, del Departamento de Estu-
dios de la Direccion del Trabajo, definen flexibilidad interna como la capacidad de adaptacion y de movilidad que las empresas
desarrollan con su personal, sin modificar su plantilla, ni recurriendo al despido o a la externalizacion (p. 6).
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En grafico 4, se pueden observar las proporciones de remuneraciones variables y fijas por sectores
economicos. En promedio se aprecia una estructura de remuneraciones en que predominan las remune-
raciones fijas, con una proporcion total de un 792%, mientras que las remuneraciones variables muestran
una proporcion cercana al 20%.

En términos de sector econdmico, se observa que los tres sectores con mayor proporcion de remunera-
ciones variables son: actividades financieras y de seguros, con un 32,4%, lo sigue la rama de comercio al
por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores, motocicletas con un 28,4%, v, en tercer
lugar, esta la rama de industrias manufactureras con un 24,2%. En todos estos sectores los incentivos a
la produccion de los trabajadores son claves en la funcion de utilidad del empleador, ya sea captando
clientes o inversiones, alineando incentivos para incrementar las ventas, o produciendo una unidad mas de
un bien manufacturado.

En cuanto a la representacion sindical y su relacion con los incentivos salariales, cabe destacar que en
empresas en gque existe representacion de trabajadores mediante sindicato, existe mayor probabilidad
de mayores remuneraciones a partir del pago de incentivos, aumentos de remuneracion y otro tipo de
incentivos. De esta forma, “los sindicatos, ademas de presionar por salarios monetarios mas altos, tienen
€Xito en presionar para conseguir mayores compensaciones extrasalariales” (McConnell, Brue, Macpherson,
2007, p. 337).

En la tabla 5, se puede observar que, para toda modalidad de incentivos, la proporcionalidad de empresas
que los otorgan siempre es mayor cuando existen sindicatos empresa o interempresa.

Tabla 5
Pago de incentivos de acuerdo con presencia sindical

Aumento Otros incentivos

Tipo de incentivos Premios o :
remuneracion monetarios

pagados por la
empresa

Hay sindicatos
activos de empresa o 558% | 442% | 27.7% | 723% | 40,6% 594% 58,0% 42,0%
establecimientos

Hay sindicatos activos,
pero solo del tipo 54,0% | 46,0% | 16,7% | 83,3% | 395% 60,5% 51,3% 48,7%
interempresa

No hay sindicatos

. 443% | 557% | 159% | 84,1% 35,6% 64,4% 45,2% 54,8%
activos

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
De esta forma, si comparamos la proporcion de empresas en que se pagan bonos, considerando aquellas

que tienen sindicato empresa y las que no tienen presencia sindical, se observa una diferencia de 11,5
puntos porcentuales. Para el caso de los premios, la diferencia favorable a las empresas que tienen
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presencia de sindicatos empresa es de 11,8%. En cuanto al aumento de remuneraciones la diferencia es
de 5%. Finalmente, respecto al pago de otros incentivos monetarios, en el caso de empresas que tienen
sindicatos activos de empresa o establecimiento y las que no, es de 12,8%.

Los resultados descritos precedentemente deben ser considerados con cautela, debido a que la presencia
e influencia sindical se encuentra mayoritariamente en las empresas de gran tamano. De este modo, al
observar el pago de incentivos por tamano de empresa, se tiene que las empresas de gran tamano que
pagan incentivos representan el 60,1%. En las demas clasificaciones por tamafio de empresa, las que no
pagan incentivos superan en términos porcentuales a las que pagan?,

Las gratificaciones son reconocidas como “la participacion de los trabajadores de las utilidades o partici-
pacion financiera en los resultados” (Duran y Kremerman, 2009, p. 5). Por lo anterior es posible considerar a
las gratificaciones como un mecanismo regulatorio para la distribucion de ingresos entre capital y trabajo.

El pago de la gratificacion esta sujeto a la obtencion de utilidad. La legislacion considera al menos tres
mecanismos para su pago. El primer mecanismo se encuentra sefalado en el articulo 47 del Codigo del
Trabajo, en donde se establece la ‘obligacion de gratificar anualmente a los trabajadores en proporcion no
inferior al treinta por ciento de dichas utilidades o excedentes”.

El segundo mecanismo -que es el mas utilizado- esta determinado en el articulo 50 donde se establece un
método alternativo de pago que consiste en el 25% del sueldo anual, con un tope anual de 4,75 ingresos
minimos mensuales (IMM). Por altimo, en el articulo 46 del Codigo del Trabajo se indica la gratificacion
convencional, la cual es pactada y no puede ser inferior a las modalidades descritas precedentemente.

125 Enel caso de las empresas medianas que pagan incentivos representan un 44,4%, las empresas pequefas que pagan incen-
tivos representan un 40,6% y las microempresas que pagan incentivos son 25,2%.
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Tabla 6
Pago de gratificacion, segiin modalidad por agrupacion de ramas de actividad economica

25% de la

P 30% de » Otra No se pago
Pago de gratificacion " remuneracion P
utilidades pactada gratificacion
anual
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 6,8% 66,2% 31% 24,0%
Explotacion de minas y canteras 0,0% 76,5% 4,5% 190%
Industrias manufactureras 1,7% 91,3% 3,6% 34%

Suministro de electricidad, gas, vapor y

aire acondicionado; y Suministro de agua; 3,4% 56,0% 2,4% 38,2%
evacuacion de aguas residuales
Construccion 2,8% 94,2% 2.2% 0,8%

Comercio al por mayor y al por menor;
Reparacion de vehiculos automotores, 2,0% 88,2% 3,6% 6,2%
motocicletas

Transporte y almacenamiento; informacion y

o 0,4% 797% 13,8% 6,1%
comunicaciones
Actlyldades de alojamiento y de servicio de 41% 91.6% 23% 21%
comidas
ACU.V].dadeS .ﬁnanqe.ra'ls y de seguros, 3,9% 50,2% 21,4% 24.5%
Actividades inmobiliarias
Actividades profesionales, cientificas
y técnicas; Actividades de servicios 3,2% 78.2% 19% 16,6%
administrativos y de apoyo
Ensefianza 1,7% 45,2% 8,2% 44,8%
Actlwidadeslde atencion de la salud humanay 13% 599% 8.8% 30,0%
de asistencia social
Act1v1d§de§ artisticas, Qe entretenimiento y 0.3% 34.1% 227% 42.8%
recreativas, Otras actividades de servicios
Total Nacional 2,6% 79,1% 5,6% 12,7%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

A partir de tabla 6, se advierte que la gran mayoria de las empresas se adscribe al pago del 25% de
la remuneracion anual como modalidad de gratificacion (art. 50). Destacan con un porcentaje mayor al
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90% de las empresas, los sectores economicos de Construccion (94,2%)126, Actividades de alojamiento y
servicios de comida (91,6%) e Industria manufactureras (91,3%).

Por su parte, los sectores econdmicos que destacan por el no pago de gratificacion son Ensefianza (44,8%),
Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; Otras actividades de servicio (42,8%) y Suministro
de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado; y Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales
(38,2%).

El dominio del pago de gratificaciones mediante la modalidad establecida en articulo 50 es un fenomeno
persistente, que ha sido descrito en las versiones de la Encla 2002, 2006, 2011 y 2014. Lo anterior implica
la presencia de incentivos econdmicos que se relacionan con la certeza que entrega esta modalidad
al empleador, desvinculando el pago de gratificaciones con la obtencion de utilidades, asimismo esta
modalidad permite a los empleadores estructurar las remuneraciones, incorporando la gratificacion a la
base salarial.

8.5 Consideraciones finales

La alta prevalencia de salarios minimos e inferiores en ciertos sectores econéomicos como actividades
de alojamiento y de servicio de comidas y Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca, coincide con el
hecho de que son sectores con una alta proporcion de empresas micro y pequenas*?’. Adicionalmente,
estos rubros cuentan con trabajadores que prestan servicios que no requieren contar con un alto grado de
preparacion académica o técnica.

En relacion con la distribucion de las remuneraciones en l0s grupos etarios, encontramos que la mayor
frecuencia de salario minimo e inferior se observa en jovenes, comprendiendo tanto los trabajadores en
un rango inferior a 18 afos como a los que tienen entre 18 y 24 anos.

En cuanto a la distribucion geografica, existe mayor cantidad de trabajadores en tramos inferiores de
remuneraciones en la zona sur del pals, macrozona correspondiente a las regiones de la Araucania, Los
Rios y Los Lagos.

La identificacion de brechas persistentes es un factor clave para disefiar y aplicar acciones de politica
publica, que permitan contribuir al desafio de incrementar el bienestar general de la poblacion, promo-

126 Las estimaciones para este sector econémico en particular presentaron un alto nivel de error asociado a la muestra efectiva,
por lo que se recomienda precaucion al momento de su interpretacion.

127 De acuerdo con el Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, en su informe “Las empresas en Chile por tamafio y sector
econdomico” de junio de 2014, en los sectores de alojamiento y de servicio de comidas y Agricultura, ganaderia, silvicultura
y pesca, la presencia de microempresas es de un 76,1% y 82,1% respectivamente. Por su parte, la proporcion de empresas
pequefas es de 20,8% y 15,8%, respectivamente.

296 [l



REMUNERACIONES

viendo niveles de empleo saludables y permitiendo que los salarios reflejen la productividad real del
trabajo.

Del analisis de remuneraciones de la presente edicion de Encla 2019 surgen dos elementos relevantes que
pueden abrir el debate sobre la disminucion de brechas salariales. El primero se relaciona con el analisis
de salarios minimos y maximos, en donde se abre la posibilidad de la discusion sobre pisos minimos y
diferencias maximas.

El segundo caso, referente a la institucionalidad de las gratificaciones, en donde es posible una redefi-
nicion en torno a las modalidades de retorno del capital y del trabajo mediante las gratificaciones. Si el
interés de politica publica esta en mejorar la distribucion de ganancias entre los factores productivos,
mediante mejoras en los salarios reales, seria atingente una reflexion sobre la posibilidad de aumentar el
parametro de 4,75 IMM establecido en el articulo 50 del Codigo del Trabajo.
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Externalizacion

Dentro de las condiciones mas estructurales en las que se desenvuelven las empresas en el pais, esta la
forma de organizacion de la produccion mediante la externalizacion de procesos. Este fendmeno, que se
conoce también como tercerizacion de la produccion, en el sentido que la produccion conlleva la inter-
vencion de un tercer agente, ademas del empleador y sus trabajadores, ha sido estudiado desde el punto
de vista de las consecuencias que genera para los empleados. Tanto para aquellos que se desempenan en
las empresas que subcontratan actividades de otras, como para los propios trabajadores subcontratados,
es decir, los trabajadores de las empresas contratistas. En el caso de la Encla, al no ser una encuesta a
trabajadores sino una encuesta a empresas, el foco esta puesto en la relacion que se configura entre
las empresas que recurren a estas formas de externalizacion de labores y su caracterizacion a partir de
diversos aspectos. En este capitulo, revisaremos los resultados en relacion con dos principales estrategias
de externalizacion: la subcontratacion y el suministro de trabajadores. La diferencia entre ambas es que,
en la primera, una empresa contratista es contratada por una empresa mandante para realizar aquellas
actividades que responden al giro especifico de esa empresa contratista. Por ejemplo, una empresa
minera subcontrata a una contratista de la construccion para construir nuevas instalaciones. En cambio,
el denominado suministro de trabajadores, que oficialmente corresponde al que ejercen las empresas de
servicios transitorios, corresponde a la relacion mediante la cual una empresa de servicios transitorios
provee a una empresa mandante fuerza de trabajo para determinadas labores que la empresa mandante
necesita realizar como parte de su actividad economica. Un banco o un supermercado, por ejemplo, puede
necesitar mas cajeros en determinadas épocas del ano y sera una empresa suministradora de trabajo la
que le provea el personal que se desempefiara como cajeros.

9.1 Subcontratacion de la actividad economica principal

Dentro de la modalidad de subcontratacion, es posible observar que hay un pequefio porcentaje de
empresas que recurre a empresas contratistas para la realizacion de la actividad economica principal de
la empresa que contrata. Esto se trata de un fenomeno muy relevante, tal como lo ha dejado en evidencia
la Encla en anteriores versiones e igual como lo evidencia también el que hoy se cuente con una ley que
regula estas formas de externalizacion (Ugarte 2007; Silva 2007).

La subcontratacion es un fendomeno de antigua data en Chile y otros paises, no obstante, lo que lo convierte

en novedoso es que hoy en dia constituye una estrategia empresarial que permite externalizar todos
aquellos costos fijos que conlleva el contratar directamente a trabajadores para realizar determinadas
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labores. En este sentido, es una manera de operar con mayores niveles de flexibilidad en las empresas y
abaratar sus costos de produccion. Sin embargo, no siempre las actividades que se externalizan corres-
ponden a aquellas que habitualmente han sido objeto de externalizacion, como pueden serlo as labores
de aseo, de vigilancia, de alimentacion, de contabilidad, entre otras. Un dato que revela la Encla 2019 es
que un 4,7% de las empresas subcontrata a otra empresa la actividad econémica principal. Este porcentaje
varia segin el tamafo de la empresa, de modo que, en el caso de la gran empresa, alcanza a un 17,6%,
muy superior al 1,0% de las microempresas que informan subcontratar la actividad econémica principal,
tal como se aprecia en la siguiente tabla.

Tabla 1
Empresas que durante 2018 subcontrataron la actividad
econdmica principal, segiin tamaifo de empresa

~ _ Porcentaje sobre el total de
Tamano de empresa Namero de empresas
empresas del segmento

Gran empresa 616 17,6%
Mediana empresa 741 6,9%
Pequefa empresa 2.165 4,8%
Microempresa 197 1,0%
Total 3.719 4,7%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

De acuerdo con estos datos de la Encla 2019, habria un total de 321.071 personas que trabajarian bajo
el regimen de subcontratacion en la actividad economica principal de las empresas. Si bien se trata de
una magnitud relativamente baja, considerando la cantidad de personas que forman parte de la fuerza
de trabajo en Chile, si resulta un nimero relevante si se considera en términos absolutos. En términos
porcentuales, esos empleados representan un 6,6% del total de trabajadores contratados directamente
en las empresas. Como se puede apreciar en la tabla siguiente, una de cada cuatro personas que labora
en forma de subcontrato en la actividad principal de la empresa es mujer. Esta proporcion es menor que la
que representan ellas en el conjunto de la fuerza de trabajo, segln lo evidencia este mismo estudio. En ese
sentido, la subcontratacion se daria principalmente en sectores de actividad economica masculinizados,
como sucede con la mineria, por ejemplo.
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Tabla 2
Cantidad de personas subcontratadas para actividad econémica principal, segin sexo

Mujeres 82.718
Hombres 238.353
Total 321.071

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Respecto al lugar en que las empresas contratistas llevan a cabo las labores por las cuales han sido
contratadas, casi la mitad de ellas las hace en las dependencias de la propia empresa mandante; y una
proporcion algo menor, las ejecuta fuera de las dependencias. Por Gltimo, casi una de cada cinco empresas
contratistas realiza sus labores tanto dentro como fuera de las dependencias de la empresa mandante.
Desde luego, esto depende de la naturaleza de las actividades economicas por las que dichas empresas
han sido subcontratadas. Esto es relevante porque de acuerdo con la Ley N© 20.123, que desde el aho 2006
regula este régimen de subcontratacion, las empresas mandantes se obligan a una serie de responsabi-
lidades en condicion de tales, entre las cuales esta el que las normas de salud y seguridad en el trabajo han
de ser respetadas. Ademas, como las condiciones medioambientales de trabajo de la empresa mandante
afectan directamente a los trabajadores subcontratados, se entiende que no sea irrelevante el que las
actividades se lleven a cabo dentro o fuera de las dependencias de la empresa.
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Grafico 1
Lugar donde se desarrollo la actividad economica principal
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En las dependencias
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42,9%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Algunas empresas mandantes pueden proveer a las contratistas de diversa clase de recursos o elementos
con los que estas Gltimas puedenrealizar su labor, lo cual forma parte de los términos del acuerdo comercial
al que se llegue entre ambas. Tal como se observa en la siguiente tabla, las empresas mandantes suelen
proveer insumos, o bien pueden entregar pagos anticipados o concederles un crédito a la contratista,
como también pueden darles apoyo en tecnologia o capacitacion. Estas diversas posibilidades en la vincu-
lacion entre la mandante y la contratista, entre las empresas que subcontratan la actividad economica
principal, varian entre un tercio y la mitad de las empresas.

Tabla 3
Porcentaje de empresas que proveyo recursos a la empresa contratistal’, segiin tipo de recurso

Proveyd maquinaria, materiales y/o insumos 495%
Entregd pagos anticipados o créditos 32,8%
Entreg6 apoyo en tecnologia, capacitacion u otra 30,1%
Nota:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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9.2 Subcontratacion de otras actividades

La subcontratacion, como forma de externalizacion de las empresas, presenta dos principales moda-
lidades: aquella mediante la cual las empresas delegan en otras aquellas actividades que son, por lo
general, anexas a la actividad economica principal, generalmente asociadas a la produccion; y aquella
en la que lo que se externaliza es la propia actividad economica o giro principal de la empresa. En la
primera modalidad se encuentran, en el caso de empresas productoras de bienes, los servicios de vigi-
lancia, los de alimentacion, entre otros. A este respecto, la Encla 2019 nos muestra que la subcontratacion
de estas actividades economicas distintas a la actividad economica principal de las empresas alcanza un
porcentaje similar al de las que subcontratan la actividad economica principal. En efecto, éstas llegan a un
4,9% de las empresas del universo, en el que se desempenfian las 215.399 personas que han sido subcon-
tratadas para la realizacion de estas tareas o labores ajenas a la actividad principal, tal como se evidencia
a continuacion.

Tabla 4
Cantidad de personas subcontratadas para otras actividades, seglin sexo

Mujeres 50412
Hombres 164.987
Total 215.399

Fuente: Encla 2019. empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al desagregar esta informacion por tamafio de empresa se observa la misma tendencia que se advierte
con respecto a la subcontratacion de la actividad econémica principal; vale decir, que la subcontratacion
tiende a concentrarse en las empresas de mayor tamano. De este modo, y como queda en evidencia en
el cuadro siguiente, la subcontratacion de actividades distintas a la principal alcanza practicamente 25
veces el porcentaje que consigue en las microempresas.
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Tabla 5
Empresas que subcontrataron actividades distintas a la
actividad principal, segiin tamaio de empresa

_ _ Porcentaje sobre total de
Tamano de empresa Ndmero de empresas
empresas del segmento

Gran empresa 878 25,0%
Mediana empresa 1.156 10,7%
Pequefia empresa 1.644 3,7%
Microempresa 227 1.1%
Total 3.905 4,9%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Del mismo modo, las actividades subcontratadas se realizan, en su mayoria, en dependencias de la
empresa mandante. A diferencia de lo que sucede con la subcontratacion de la actividad economica
principal, en cambio, es mas bajo el porcentaje de ellas cuyas actividades subcontratadas se realizan fuera
de las dependencias de la entidad. Ello puede obedecer al hecho de que las actividades que las empresas
suelen subcontratar como actividades adicionales a la principal, como las de vigilancia, alimentacion o
aseo, solo pueden realizarse en dependencias de la mandante, porque en ellas es donde dichos servicios
son prestados. De todos modos, es un hecho el que, en ambos casos, en estas dos modalidades de subcon-
tratacion las actividades se realizan principalmente en dependencias de la empresa mandante.
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Grafico 2
Lugar donde se desarrollo la actividad subcontratada (distinta de la principal)
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Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Como dijimos antes, la Ley 20.123 regula también las condiciones de trabajo en que han de laborar los
trabajadores bajo el régimen de subcontratacion; de ahi que resulte importante conocer el porcentaje
de empresas mandantes que cuentan con aquellos dispositivos de prevencion de riesgos a los que las
obliga la ley. Como se puede observar en la siguiente tabla, el porcentaje de empresas que cumple con
estos requisitos varia entre un catorce y un cincuenta por ciento, dependiendo del tipo de dispositivo del
que se trate. Este porcentaje esta calculado sobre el total de empresas que subcontratan, toda vez que
la ley, para exigir el cumplimiento de estos dispositivos de prevencion de riesgos, considera el nimero de
trabajadores que laboran en las faenas subcontratadas, independientemente de su dependencia. En ese
sentido, estos porcentajes no indican necesariamente un bajo nivel de cumplimiento por la razon sefialada.
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Tabla 6
Porcentaje!!! de empresas mandantes que contaban con dispositivos de prevencion de riesgos

Dispositivos de prevencion de riesgos Porcentaje

Sistema de gestion de la Seguridad y Salud 50,3%
Reglamento especial para empresas contratistas y subordinadas 20,9%
Comité Paritario de Faena 14,1%
Departamento de Prevencion de Riesgos 26,3%

Nota:
[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Al cruzar la informacion de las empresas que subcontrataron la actividad principal con las que contrataron
alguna actividad distinta a la principal, se puede observar que, del universo de empresas estudiadas, hay
6.557 de ellas que subcontrataron a lo menos bajo alguna de estas dos modalidades. Esta cifra corresponde
a un 8,3% del universo de empresas. Aquellas que subcontrataron sélo la actividad econémica principal,
corresponden a un 3,3%. Por su parte, las que solamente lo hicieron respecto de alguna actividad distinta a
la principal, corresponden a un 3,6%. Y finalmente, aquellas que subcontrataron bajo ambas modalidades,
corresponden a un 1,3%; vale decir, poco mas de mil empresas.

Tabla 7
Empresas segin subcontratacion de actividad econémica
principal y/o subcontratacion de otra actividad

Subcontraté una actividad distinta a la principal

Subcontrato la
actividad economica
principal

Total 3.905 75.532 79.437

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Sibien estas cifras parecen menores, son significativas desde el punto de vista de lo que implica la subcon-
tratacion como estrategia con la que las empresas pueden hacer frente a los costos de produccion. Y si
se considera la incidencia de la subcontratacion de la actividad principal, es mas significativo aln el dato
que arroja la encuesta puesto que reafirma la tendencia observada en anteriores estudios, en términos
de la desdiferenciacion de la empresa como unidad definida a partir de una actividad que realiza con sus
propios trabajadores.
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9.3 Empresas subcontratadas

Hasta aca hemos considerado a aquellas empresas que subcontrataron a otras. Sin embargo, la Encla
también indaga por aquellas empresas que han sido subcontratadas. Tal como se observa en la tabla
siguiente, es mayor el porcentaje de aquellas que declaran haber sido subcontratadas, que el de aquellas
que sefalan haber subcontratado alguna actividad. Como vimos mas arriba, se trataba del 8,3% de las
empresas del universo; en cambio, en este caso el porcentaje de las empresas que han sido subcon-
tratadas es de un 11,5%.

Tabla 8
Porcentaje de empresas que fueron subcontratadas, segiin tamaiio de empresa

_ _ Porcentaje sobre el total de
Tamarfio de empresa Ndmero de empresas
empresas del segmento

Gran empresa 752 21,4%
Mediana empresa 1.602 14,8%
Pequena empresa 5929 13,3%
Microempresa 876 4,3%

Total 9.159 11,5%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

De manera similar a lo observado con la subcontratacion de actividades, en este caso también el porcentaje
de empresas que han sido subcontratadas es mayor entre las empresas de mayor tamafio, destacando el
contraste entre la situacion de las microempresas y el de las restantes, especialmente con las grandes
empresas, que es en las que se da el mayor porcentaje de aquellas que fueron subcontratadas.

Si cruzamos la informacion sobre la condicion de subcontratacion, podemos observar que hay un 1,7% de
las empresas que simultaneamente subcontrata y es subcontratada por otras empresas. Mas alla de lo
curioso que resulte el que una empresa contratista recurra también a otras contratistas, el dato da cuenta
de la radicalidad con la que esta modalidad se ha instalado en algunas empresas en el pais.
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Tabla 9
Distribucion de empresas por modalidad de subcontratacion

_ Frecuencja Porcentaje

No subcontrata ni es subcontratada 65.097 81,9%
Solo subcontrata 5.180 6,5%
Solo es subcontratada 7.782 98%
Subcontrata y es subcontratada 1377 1,7%
Total 79.437 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Si desagregamos las modalidades de subcontratacion por agrupacion de ramas de actividad econdmica,
podemos observar que la mayor incidencia de la subcontratacion, bajo cualquiera de sus formas, es en las
ramas de construccion y mineria; y es en las actividades artisticas y de entretenimiento donde la subcon-
tratacion es menor, tal como se observa enseguida.
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Tabla 10
Distribucion porcentual de empresas por modalidad de subcontratacion,
seglin agrupacion de ramas de actividad economica

> No subcontrata _ _ Subcontrata
Agrupacion de rama de Soélo Soélo es

. . ni es es
actividad economica subcontrata | subcontratada y
subcontratada subcontratada

Agricultural, ganaderia,

2 81,6% 13,5% 35% 1.3% 100%
silvicultura y pesca
Explotacion de minas y canteras 691% 18,6% 8,0% 4.3% 100%
Industrias manufactureras 85,7% 5,2% 5,7% 3,4% 100%

Suministro de electricidad, gas,
vapor y aire acondicionado; y
Suministro de agua; evacuacion 75,4% 15,2% 6,6% 2,8% 100%
de aguas residuales, gestion de
desechos y descontaminacion

Construcciont 57,0% 12,1% 26,6% 4,3% 100%

Comercio al por mayor y al por
menor; Reparacion de vehiculos 91,0% 55% 3,2% 0,2% 100%
automotores, motocicletas

Transporte y almacenamiento;

. - o 725% 4,3% 21,3% 2,0% 100%
informacion y comunicaciones

Actividades de alojamiento y de

- i 93,4% 3,6% 2,0% 1,0% 100%
servicio de comidas

Actividades financieras y de

0, 0, 0, 0, 0,
seguros; Actividades inmobiliarias 916% 7.2% 11% 0.0% 100%

Actividades profesionales,
cientificas y técnicas; Actividades
de servicios administrativos y de
apoyo

Ensefanza 91,7% 5,8% 1,5% 0,9% 100%

734% 4,0% 20.8% 1.7% 100%

Actividades de atencion de la
salud humana y de asistencia 93,4% 3,3% 3,0% 0,3% 100%
social

Actividades artisticas, de
entretenimiento y recreativas; 98,7% 1,0% 0,2% 0,1% 100%
Otras actividades de servicios

Total 82,0% 6,5% 9,8% 1,7% 100%

Nota:

[1] En estos estratos, dado que el error de muestreo supera el umbral permitido, la estimacion no es representativa de la poblacion. Si bien la
consignamos, se desaconseja su uso.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.
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Bajo el regimen de subcontratacion, una empresa contratista puede prestar servicios a mas de una
empresa mandante. En ese sentido, la Encla 2019 permite calcular el promedio de empresas mandantes
que han subcontratado los servicios de aquellas que declararon ser empresas contratistas. Como lo
muestra la siguiente tabla, durante el afo 2018, que es el periodo de referencia para esta informacion en
el cuestionario, en promedio cada empresa contratista presta servicios bajo este régimen a cerca de siete
empresas. Ahora bien, tal como lo hemos observado con respecto a la incidencia de la subcontratacion,
también aqui son las grandes empresas contratistas aquellas donde el promedio de empresas por las que
fueron contratadas es mayor.

Tabla 11
Ndmero promedio de empresas por las cuales fue subcontratada, segiin tamaiio de empresa

Tamano de empresa Media Ndmero de empresast! D:SSt\gséfrn
Gran empresa 235 719 83,6
Mediana empresa 114 1583 309
Pequefa empresa 37 5.804 4,7
Microempresa 4.4 446 33
Total 6,8 8.552 28,5

Nota:
[1] Corresponde al subconjunto de empresas que respondio la pregunta respectiva.

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Para estas empresas contratistas, estas subcontrataciones representan la mayoria de las ventas que
realizan, como se puede apreciar en el siguiente cuadro; siendo en las grandes empresas donde el
porcentaje de ventas que representan estas subcontrataciones es también superior.
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Tabla 12
Porcentaje de ventas correspondientes a las subcontrataciones,
seglin tamaio de empresa

Tamano de empresa Media Desviacion estandar

Gran empresa 74,4% 36,5%
Mediana empresa 64,1% 1508 41,8%
Pequefia empresa 51,2% 5.786 36,4%
Microempresa 67,9% 446 31,9%
Total 56,3% 8.427 38,0%

Nota:
[1] Corresponde al subconjunto de empresas que respondio la pregunta respectiva.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Finalmente, tan solo el 6% de las empresas que fueron subcontratadas estaban relacionadas con la
empresa mandante por tener, esta (ltima, participacion en el capital de la empresa que fue subcontratada.

9.4 Suministro de trabajadores

La otra modalidad de externalizacion que existe en Chile y que también ha sido regulada a partir de la Ley
20.123, del afo 2006, es el denominado suministro de trabajadores. Se trata también de una forma de
tercerizacion, en el sentido de que la relacion laboral clasica entre un empleador y uno o mas trabajadores
es realizada por intermedio de otra empresa, que es la que provee a estos trabajadores como mano de
obra para determinadas labores que requiere la empresa mandante. A su vez, a diferencia de lo que sucede
con los trabajadores subcontratados, estos operan bajo subordinacion directa a la empresa mandante; en
este sentido, el suministro de trabajadores es una forma mas radical de externalizacion.

En Chile esta clase de externalizacion reconoce a las empresas suministradoras de trabajadores como
empresas de servicios transitorios, puesto que los trabajadores son aportados para llevar a cabo labores
definidas, justamente, como transitorias. Su incidencia en las empresas del pais es aln baja puesto que,
de acuerdo con los datos de la Encla 2019, alcanza a s6lo un 3,3% del universo. En cuanto al nimero de
trabajadores que forman parte de esta fuerza laboral transitoria, los datos permiten estimar en 131,961
3 quienes laboran bajo esta modalidad. De ellos, la mayoria son hombres; no obstante, la presencia de las
mujeres en ella (45,4%) es mayor que la que representan en el total de trabajadores (37%).
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Tabla 13
Personas suministradas por terceros, segiin sexo

Mujeres 59.927 45,4%
Hombres 72.034 54,6%
Total 131.961 100,0%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

9.5 Consideraciones finales

La Encla 2019 muestra mayor incidencia de la subcontratacion en las grandes empresas que en las de
menor tamano, tanto en la subcontratacion de la actividad econémica principal como en la de actividades
distintas a la principal. Del mismo modo, las empresas que son subcontratadas se concentran también en
las empresas de mayor tamano. Los datos de la Encla 2019 muestran que el 18,0% de las empresas del
pais participa de esta forma de externalizacion, ya sea subcontratando o siendo subcontratada.

Por su parte, la encuesta muestra que la otra forma de externalizacion que existe en nuestro pais, el deno-
minado suministro de trabajadores, sigue siendo baja, si se considera el universo de empresas del pais.

Estos datos evidencian dos cosas que parecen contradictorias. Por un lado, muestran que la externalizacion
es un fendmeno que no parece estar generalizado. Pero, por otro lado, el que una de cada cinco empresas
del pais participe de estas formas de externalizacion constituye un hecho significativo, especialmente
cuando hoy existe una ley que regula estas modalidades de trabajo.
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La capacitacion es clave en la productividad cuando mejoran las habilidades y competencias de los
trabajadores. La Ley N° 19,518 que fija el Estatuto de Capacitacion y Empleo del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social, define capacitacion como ‘el proceso destinado a promover, facilitar, fomentar, y desa-
rrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de permitirles
mejores oportunidades y condiciones de vida y de trabajo y de incrementar la productividad nacional,
procurando la necesaria adaptacion de los trabajadores a los procesos tecnologicos y a las modificaciones
estructurales de la economia. Se consideraran también capacitacion, las actividades destinadas a desa-
rrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los dirigentes sindicales, cuando éstas sean
acordadas en el marco de una negociacion colectiva o en otro momento, y tengan por finalidad habilitarlos
para cumplir adecuadamente con su rol sindical”. (Ley N© 19.518. Art. 10)

La Encla 2019 revisa de qué manera se ha incorporado la capacitacion en las empresas del pals, teniendo
en cuenta que estas enfrentan transformaciones de la propia economia y del mercado del trabajo que
impactan en su productividad y competitividad. La capacitacion es una de las herramientas con que
cuentan las empresas para actualizar las habilidades y competencias de sus trabajadores, preparandolos
para los actuales y futuros desafios que enfrentan las organizaciones.

En esta seccion se abordan algunos aspectos de la capacitacion al interior de las empresas considerando
las siguientes materias: en primer lugar, la cobertura que alcanzo la capacitacion durante el afio 2018 y el
perfil general de los trabajadores capacitados, asicomo el momento en que se realizaron estas actividades
en relacion con la jornada de trabajo. Luego se revisan algunas caracteristicas de estas capacitaciones, los
tipos de capacitaciones, los objetivos y sus efectos. Finalmente, se da una mirada a la participacion de los
trabajadores por medio del Comité Bipartito de Capacitacion y al vinculo que se puede mostrar entre la
existencia del sindicato y una mayor cobertura de capacitaciones en las empresas.

10.1 Cobertura y financiamiento de la capacitacion
Anivel general, durante el afio 2018 practicamente en dos de cada tres empresas se realizaron actividades

de capacitacion. La cobertura, segln tamano, fue mayor en aquellas empresas con mas trabajadores,
mientras que a menor tamano el porcentaje de empresas que se capacito disminuye.

I 317



34 Direccion
2B Gelenaio

INFORME DE RESULTADOS ENCLA 2019

Tabla 1
Distribucion porcentual de empresas por realizacion de actividades de
capacitacion al personal durante el afio 2018, segiin tamaiio

Gran empresa 95,3% 4,7% 100%
Mediana empresa 80,9% 191% 100%
Pequefna empresa 62,7% 37,3% 100%
Microempresa 44.9% 55,1% 100%
Total 62,0% 38,0% 100%

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario empleadores.

Grafico 1
Porcentaje de personas capacitadas durante el afno 2018 por categoria, segin sexo

0,
Trabajadores y trabajadoras sin personal a cargo 72.5% )
(operarios, administrativos, profesionales, 76,.2%
analistas, vendedores) 74,6%
21,8%
Mandos medios (supervisores, encargados, 17,5%
coordinadores) 19,3%

[ 56%
Jefaturas superiores (gerentes, administradores, 6,3%
directivos) 6,0%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Mujeres = Hombres m Total

Fuente: Encla 2019, Empleadores, cuestionario autoaplicado.

El grafico anterior muestra que las acciones de capacitacion fueron dirigidas principalmente a traba-
jadores y trabajadoras sin personal a cargo (74,6%) y en menor medida a jefaturas superiores (6,0%).
Mientras, el porcentaje de las trabajadoras con cargos de mando medio (21,8%) fue mayor respecto a la
misma categoria en hombres (17,5%).

En cuanto al momento en que fueron capacitados los trabajadores respecto a la jornada de trabajo, la
mayoria de las actividades de capacitacion se realizaron “solo dentro de la jornada laboral” (practicamente
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en 3 de cada 4 empresas) siendo el mas bajo porcentaje aquellas capacitaciones realizadas “solo fuera de
la jornada’ (4,6%).

Grafico 2
Momento en que se efectuaron las actividades de capacitacion al personal
realizadas durante el afo 2018, segin tamaio de empresa

Gran empresa 4,9% 35,2%

Mediana empresa 4,7% ,8%

Pequefia empresa 4,5% 18,7%

@
>

Microempresa 4,9% 13,6%

Total 4,6% 21,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

= Solo dentro de la jornada = Solo fuera de la jornada = Dentro y fuera de la jornada

Fuente: Encla 2019. Trabajadores y dirigentes sindicales.

Se observan algunas diferencias segin tamano de empresa. Las microempresas son las que en mayor
proporcion capacitaron a sus trabajadores “dentro de la jornada” (81,5%), probablemente por el tipo de
capacitacion relacionadas con el puesto de trabajo, que en gran parte se realizan bajo tutores de la misma
empresa con el fin de habilitar en nuevas funciones y traspaso de conocimientos. En tanto, en las medianas
y grandes empresas es donde mas se combina el tiempo dentro y fuera de la jornada (alrededor de 35%)
para capacitar a sus trabajadores.

El financiamiento de estas acciones proviene de diversas fuentes donde su uso y eleccion se condiciona
muchas veces por factores confluyentes, como son: las necesidades de capacitacion, los costos de
inversion, la oferta de financiamiento y cursos disponibles, entre otros. La siguiente tabla muestra las
principales fuentes de financiamiento segln tamafio de empresa.
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Tabla 2
Fuentes de financiamiento informada por los empleadores destinada
a actividades de capacitacion, segin tamafio de empresa!"

. . Gran Mediana Pequena Micro-
Fuente de financiamiento Total
empresa empresa empresa empresa

Recursos propios de la empresa 87,5% 88,0% 86,6% 81,0% 85,9%
Mutual de Seguridad / Instituto de o o o o o
Seguridad Laboral (SL) 61,0% 63,3% 437% 36,2% 46,9%
Franquicia tributaria Sence 82,6% 51,9% 22,8% 16,0% 30,7%
Otra 3,4% 2,4% 97% 11,2% 8,3%
Programg pUblico de capacitacion 7% 46% 3.0% 40% 3,8%
(Fosis, Mineduc u otro)

Beca de institucion privada 4,6% 5,3% 35% @ 3,4%
Otros programas Sence 4,8% 2,8% 1,4% @ 1,7%

Notas:
[1] Resultados independientes del orden de prioridad.
[2] No existen observaciones suficientes para realizar una estimacion.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Segln las menciones de los empleadores, las capacitaciones realizadas fueron mayoritariamente finan-
ciadas por recursos propios de las empresas (85,9%) y por mutuales de seguridad o el Instituto de
Seguridad Laboral (46,9%). El financiamiento pablico, en cambio, tiene menciones inferiores al 40%, siendo
la franquicia tributaria del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo*?® (Sence) a principal de éstas
(30,7%). Sin embargo, se observan diferencias segln el tamafio de las empresas. Mientras en las grandes
empresas el 82,6% informd haber ocupado esta franquicia para financiar las capacitaciones, el porcentaje
es menor a medida que baja el tamafo de las empresas, alcanzando sélo el 22,8% y 16,0% en la pequeia
y microempresa, respectivamente, situacion similar en otras de las menciones por tipo de financiamiento.

En cuanto al tipo de capacitaciones realizadas, la mayor parte abordd materias de prevencion de higiene
y seguridad, asi como induccion de nuevos trabajadores o formacion en el puesto de trabajo a través de
otro trabajador. En tanto, poco mas de la mitad (57,5%) son capacitaciones formales fuera de la empresa.

128 LeyN© 19518 (14.10.1997) que fija nuevo estatuto de capacitacion y empleo. Ministerio del Trabajo y Prevision Social [http://
ben.cl/2f1s8]. Ultima modificacion: 9.07.2018 - Decreto con Fuerza de Ley N© 15,
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Tabla 3
Porcentaje de empresas por tipo de capacitaciones que se realizaron durante el 2018

Tipos de capacitacion

Charlas en materias de prevencion de higiene y seguridad 81,7%
Induccién para nuevos trabajadores y trabajadoras 80,3%
Formacion en el puesto de trabajo a través de otro trabajador o trabajadora calificados 77.5%
Capacitacion formal fuera de la empresa 57,5%
Otras acciones 22,5%
Nota:

[1] Respuesta de opcion maltiple, no suma 100.

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

En la siguiente tabla se muestra como las capacitaciones fueron orientadas preferentemente hacia el
desarrollo de competencias técnicas necesarias para el desempefio de funciones en cargos especificos
(87,0%). Destaca el importante porcentaje de las capacitaciones dirigidas hacia competencias actitu-
dinales y valoricas, lo cual puede reflejar el interés de las empresas por fortalecer las relaciones entre sus
trabajadores. Por dltimo, las menciones hacia competencias basicas y manejo de otros idiomas distintos al
castellano alcanzaron el 13,5% vy el 93%, respectivamente.
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Tabla 4
Desarrollo de competencias o habilidades a las que se orientaron principalmente la
capacitacion a los trabajadores y las trabajadoras de la empresa durante el 2018

Competencias técnicas (destrezas y habilidades necesarias para el desempefio de funciones y cargos 870
especificos) '
Competencias conductuales (aplicables a cualquier contexto o situacion laboral, por ejemplo: 615
comunicacion, trabajo en equipo, creatividad, orientacion al cliente o usuario, etc.) '
Competencias actitudinales (por ejemplo: responsabilidad, puntualidad, motivacion, deseo de superacion, 478
orientacion al cambio, etc.) '
Competencias valoricas (por ejemplo: integridad, transparencia, profesionalismo, respeto por la 468
diversidad, etc) '
Competencias directivas o de gestion (por ejemplo: liderazgo, conduccion de equipos, evaluacion de 460
desemperio, toma de decisiones, etc.) '
Competencias emocionales (por ejemplo: autoconocimiento, autocontrol y autorregulacion de las 341
emociones, empatia, reconocimiento y valoracion de emociones ajenas, etc.) '
Competencias basicas (por ejemplo: habilidades de escritura y comprension de lectura, calculos 135
matematicos, interpretacion de informacion numeérica, etc.) '
Competencias en idiomas extranjeros (inglés o cualquier otro distinto del espafiol) 93
Otras competencias 8,9

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.

Los resultados dejan ver cierta correspondencia entre el tipo de capacitacion, el desarrollo de compe-
tencias y sus efectos: predominantemente se menciona la mejora del desempefio laboral y la disminucion
de los riesgos de accidentes y enfermedades profesionales. Por otro lado, casi la mitad de las menciones
(48,2%) sefialan que aumentaron sus responsabilidades en el trabajo, sin embargo, s6lo en un porcentaje
menor cambiaron sus tareas (25,9%) o aumentaron las remuneraciones de los trabajadores (21,1%).
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Tabla 5
Efectos que tuvieron las capacitaciones realizadas durante el afio 2018 en las condiciones
de trabajo y empleo del personal contratado por la empresa, segiin existencia de sindicato

Efectos de la capacitacion No hay sindicato

Mejoraron su desempefio laboral 773% 86,5% 85,8%
Dismin_uyeron los riesgos de accidentes y enfermedades 617% 795% 78.1%
profesionales

Aumentaron sus responsabilidades laborales 48,3% 48,2% 48,2%
Cambiaron sus tareas o labores 26,0% 25,9% 25,9%
Aumentaron sus remuneraciones 12,6% 21,9% 21,1%

Fuente: Encla 2019. Cuestionario trabajadores y dirigentes sindicales.

Ademas, se consulto sila empresa llevo a cabo algunas acciones previas o posteriores a la realizacion de
la capacitacion. Segln trabajadores y dirigentes sindicales, en poco menos del 40% de las empresas se
aplicaron los siguientes instrumentos: encuestas de satisfaccion al personal que participo en los cursos,
pruebas para medir los conocimientos adquiridos, evaluaciones posteriores para medir como el personal
aplica en el trabajo lo aprendido y medicion del impacto de la capacitacion en mejoras organizacionales.

10.2 Participacion de los trabajadores en las politicas de capacitacion

Parte de la eficiencia de la capacitacion esta vinculada a un ciclo completo de la formacion que se retroa-
limenta por medio de una adecuada deteccion de necesidades, asi como en el seguimiento y la evaluacion
del impacto. Para ello se requiere la existencia de espacios de intercambio de opiniones entre los compo-
nentes basicos de la relacion laboral: empleador y trabajador.

Uno de estos espacios formales es el Comité Bipartito de Capacitacion, instancia de naturaleza consultiva,
cuyas funciones son acordar y evaluar el o los programas de capacitacion ocupacional de la empresa, asi
como asesorar a la direccion en materias de capacitacion??®,

Los datos muestran que s6lo en una de cada cuatro empresas de 15 0 mas trabajadores (que son las que
por ley deben contar con este comité), se cumple con esta obligacion legal.

129 Articulo 13, Ley N°© 19,518 (14.10.1997) que fija nuevo estatuto de capacitacion y empleo. Ministerio del Trabajo y Prevision
Social.
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Grafico 3
Porcentaje de empresas con 15 trabajadores o mas, por existencia de
Comiteé Bipartito de Capacitacion, segiin tamaiio de empresa

0,
Gran empresa 54,2%
45,8%

) 79,6%
Mediana empresa 20,4%
Pequefia empresa 95,2%

(con 15 o mas trabajadores) 4,8%
76,3%
Total [
o _ 23,7%

mNo mSi

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario autoaplicado.

Esta situacion varia si se observan los datos segln el tamano de la empresa, pues a mayor tamano mayor
es la proporcion de empresas que cuentan con esta instancia. Sin embargo, en poco mas de la mitad de
las grandes empresas no existe este comité para la definicion de las politicas de capacitacion interna,
mientras que en la mediana empresa la ausencia sube al 796%.

Pareceria ser que la existencia de trabajadores organizados como contraparte para acordar y definir
los ejes de la capacitacion es un factor importante a la hora de llevar a cabo capacitacion, pues son as
empresas con sindicato las que presentan una mayor cobertura de capacitacion, alcanzando al 90,3% del
total de estas empresas.

Tabla 6
Distribucion de empresas por realizacion de capacitaciones laborales
para su personal durante el 2018, segin existencia de sindicato

Hay sindicato 90,3% 97% 100%
No hay sindicato 60,2% 39,8% 100%
Total 62,0% 38,0% 100%

Fuente: Encla 2019. Empleadores, cuestionario empleadores.
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10.3 Consideraciones finales

La realidad que muestra la Encla 2019 da cuenta de la poca relevancia que este factor tiene a nivel
general en las empresas. Los datos confirman una baja cobertura, especialmente en las empresas de
menor tamano, asi como el escaso impacto en las remuneraciones de los trabajadores, y su reducida
participacion formal en las decisiones sobre como y en qué se capacitan. Estas acciones siguen siendo
financiadas principalmente por los empleadores, complementada en menor medida por fondos pablicos.

La opinidn de trabajadores y dirigentes sindicales sobre los efectos que tuvieron las capacitaciones guarda
cierta coherencia con los objetivos esperados, es decir, mejorar el desempefio del trabajador, asumir
nuevas responsabilidades, sin que necesariamente signifique un cambio de tareas ni un aumento de las
remuneraciones de los trabajadores.

Se identifica como necesidad el aumentar la ejecucion previa o posterior de instrumentos que posibiliten
una mayor efectividad de los cursos, puesto que solo se realizan en menos del 50% de las empresas que
realizaron actividades de capacitacion.

El curso actual de las transformaciones en el mundo del trabajo, producido por la globalizacion, los cambios
demograficos y el acelerado avance tecnologico, requieren de empresas que se adapten oportunamente
a este nuevo escenario. En el mismo sentido, la adquisicion de nuevas habilidades por los trabajadores y
una actualizacion mas frecuente seran claves para responder a la demanda de los puestos de trabajo en
las empresas (OECD, 2019). Un gran desafio para las empresas hoy es articular de buena manera sus nece-
sidades productivas con la oferta que hacen en términos de capacitacion a sus trabajadores, relacion que
actualmente no siempre se encuentra bien alineada (CNP, 2018).

La irrupcion de la tecnologla y la automatizacion de los puestos de trabajo pueden llevar a la obsoles-
cencia de las competencias de los trabajadores, sobre todo en quienes se ocupan de trabajos basados
en tareas rutinarias y de baja capacitacion. Sin embargo, si bien se sefiala en este informe de resultados
en lo referido a la automatizacion de trabajos (que ya esta en curso en un 13,5% en microempresas y el
24,9% en la gran empresa), la mayoria de las empresas declara que no habia sido necesario reemplazar
personal (77,9%), siendo la gran empresa donde mayormente se han reemplazado trabajadores debido
a la automatizacion (28,9%). Ante este escenario, el transito hacia nuevas ocupaciones requerira formar
a los trabajadores en nuevas habilidades, como pueden ser la creatividad y resolucion de problemas,
objetivos que deberan incorporarse en la formacion continua de los trabajadores. En particular, sera prio-
ritario desarrollar estas habilidades en grupos sociodemograficos menos favorecidos (jovenes, mujeres y
adultos mayores), quienes poseen niveles mas bajos en competencias, sobre todo si buscamos incidir en la
disminucion de brechas existentes, por ejemplo, en los salarios segln sexo y edad (OECD, 2018).

Aunque los procesos de automatizacion amenazan puestos de trabajos menos calificados, su implemen-

tacion en empresas de tamafio menor en el contexto latinoamericano puede no ser inmediata (dados
los altos costos iniciales para su implementacion) (OECD, 2020), lo que representa una oportunidad para
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abordar a tiempo esta problematica al interior de las empresas, junto con el desarrollo de un marco insti-
tucional publico y privado adecuado a esta realidad cambiante?3°,

Del mismo modo, se requiere activar la articulacion publico-privada para llevar esta conversacion mas alla
de la empresa, vinculando intereses y objetivos con una mirada que considere la realidad de cada sector
productivo, la diversidad territorial, potenciando una coordinacion efectiva entre las entidades educativas
ocupadas de la formacion y los propios actores laborales.
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130 Losanuncios sobre la futura implementacion de la red 5G en nuestro pais, sumado a la mayor disponibilidad de equipos movi-
les, puede representar una oportunidad como plataforma para cubrir ciertas necesidades de formacion para los trabajadores.
Sin embargo, las brechas en habilidades seguiran siendo un desafio para aprovechar sus potenciales beneficios, sobre todo en
términos de acceso, conectividad y alfabetizacion digital para ciertos grupos de trabajadores.
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Situacion de las empresas y condiciones de empleo

En lo que se refiere al contexto economico de las empresas al momento de realizar la Encla 2019, éste
estaba marcado por un clima de cierto optimismo y una vision positiva de la situacion y de lo que se
podia esperar para el futuro inmediato. Evidentemente, esto cambi6 a partir del estallido social de 2019
y la posterior crisis sanitaria producida por la pandemia del nuevo coronavirus. El eventual impacto de
este nuevo contexto puede no solo haberse evidenciado en la crisis economica y del empleo, sino que es
probable que esos efectos también impliquen consecuencias en las formas de organizacion del trabajo
una vez que la pandemia pase y la actividad se recupere.

Desde el punto de vista del empleo, la Encla 2019 ratifica el hecho de que la mayoria de los trabajadores
en las empresas estudiadas laboran bajo la modalidad del contrato indefinido, lo que en algunos sectores
economicos varia conforme a la naturaleza de las actividades economicas. Es el caso de aquellas que
consisten en actividades de temporada en las que tienen mayor incidencia los contratos temporales. Si
bien el contrato indefinido es la forma mas frecuente, ha mostrado un descenso a lo largo de los afnos,
lo que implica cambios que pueden ser de indole productiva, vale decir, incrementos en actividades de
temporada, y a la vez una tendencia a sustituir la forma de relacion contractual indefinida por alguna de
caracter temporal como estrategia de flexibilidad. A su vez, los contratos temporales parecen funcionar
como formas de incorporacion de nuevos trabajadores, tal como lo evidencia la renovacion de contratos
temporales en la forma de contratos indefinidos. En ese sentido, la rotacion laboral que se observa en
las formas contractuales daria cuenta de un mayor dinamismo del empleo y de una diversidad de estra-
tegias mediante las cuales empleadores y trabajadores buscan adaptarse a las condiciones en que les
toca desenvolverse.

Esta adaptacion incluye el uso de procesos de automatizacion en las empresas. Se trata de una tendencia
aln en clernes por cuanto la automatizacion se ha implementado en una baja proporcion de empresas y
su impacto en el empleo ha sido también limitado. Desde ese punto de vista, los datos permiten concluir
que la automatizacion, en el marco de los cambios productivos que experimenta la economia actual, es
aun una posibilidad para las empresas y que tomara tiempo en que llegue a implementarse al punto de
transformar la estructura y organizacion de las empresas. Las mediciones sistematicas de este fenomeno
permitiran identificar sus tendencias y anticiparse a los efectos que puede llegar a producir en el empleo,
las condiciones de trabajo y las relaciones laborales.
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Derechos fundamentales

En relacion con el importante tema de los derechos fundamentales, cuya consagracion fue incorporada
al Codigo del Trabajo con la reforma de 2001, los resultados de la Encla 2019 muestran que, si bien en las
empresas existen situaciones y episodios en los que los trabajadores perciben vulnerados sus derechos
fundamentales, se trata de un fendmeno acotado. Pudiera ser que, aunque se haya avanzado en la desna-
turalizacion de algunas practicas que vulneran estos derechos, los bajos niveles que muestran los datos
obedezcan al hecho de que aln sigue siendo un tema dificil de visibilizar y que, a medida que la sociedad
avance en cautelar y proteger a las personas en el respeto a sus derechos fundamentales, los propios
trabajadores reconoceran con mayor facilidad situaciones en los que dichos derechos pueden estar siendo
vulnerados. De mismo modo, se hace necesario profundizar en el estudio de estos temas, especialmente
cuando se trata de materias que cuesta que sean informados o denunciados por los propios trabajadores.

Género: brechas y desafios en la situacion laboral de trabajadoras y traba-
jadores

En los altimos anos Chile ha avanzado en la incorporacion de la mujer al mercado laboral, de modo que
hoy en dia mas de la mitad de las mujeres en edad de trabajar se encuentran incorporadas a la fuerza
de trabajo. No obstante, esta tasa de participacion laboral sigue siendo mas baja que la de los paises
desarrollados y por lo mismo es que se constituye en un desafio para el pais poder generar condiciones
que permitan que mas mujeres se incorporen a la fuerza laboral. Ello redundaria en beneficios para las
propias trabajadoras y sus familias, y también para el pais, puesto que una mayor fuerza laboral permitiria
incrementar el producto interno bruto, con los consiguientes beneficios que ello también trae consigo a
la sociedad como un todo. En este sentido, los resultados de la Encla 2019 muestran que entre mujeres y
hombres existen brechas salariales y de acceso a posiciones de liderazgo que dan cuenta de los problemas
que persisten para poder avanzar hacia una sociedad en la que unas y otros tengan las mismas oportu-
nidades de desarrollarse en el mundo del trabajo. Si bien ha habido indudables avances, como lo son las
iniciativas en materia de ley que buscan cautelar la igualdad entre hombres y mujeres, persisten practicas
y habitos que dificultan mayores avances en esta materia. Los bajos niveles de participacion de las mujeres
en los espacios de direccion, tanto a nivel empresarial como sindical, indican que en esto hay todavia
tareas pendientes y mucho por avanzar.

Trabajadores extranjeros

La masiva llegada de migrantes a Chile en los Gltimos afos ha generado un efecto indudable sobre
el mercado laboral. Mas alla de los prejuicios que a este respecto existen, los datos de la Encla 2019
permiten apreciar que la presencia de trabajadores extranjeros es importante, pero que también esta
acotada a clertas nacionalidades y a ciertos sectores economicos. A su vez, existen diferencias entre tipos
de nacionalidades de migrantes, tanto en términos de los sectores economicos en los que se insertan
estos trabajadores, como en las condiciones de empleo que enfrentan. Ciertamente, se trata de traba-
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jadores que laboran en empresas formales por lo que no necesariamente refleja la situacion del conjunto
de quienes han llegado al pais en basqueda de mejores oportunidades economicas, puesto que muchos de
ellos trabajan en condiciones de informalidad o como trabajadores independientes. No obstante, la infor-
macion que arroja la Encla 2019 en esta materia es Gtil, porque permitiria contar con diagnosticos sobre
la magnitud del fenomeno de los trabajadores extranjeros y las razones que hay tras los empleadores que
los contratan. Ademas, permite aportar a la discusion publica sobre esta materia toda vez que uno de cada
dos empleadores sostiene que no habria que limitar el nUmero de trabajadores extranjeros que pueden
contratar las empresas, tal como ocurre actualmente.

Inclusion laboral

En materia de inclusion laboral, se puede observar que las empresas han ido asumiendo el desafio de ir
incorporando personas de los distintos grupos o sectores de la poblacion. Lo que queda pendiente por
evidenciar es de qué forma esta contratacion de personas, por ejemplo, en situacion de discapacidad o de
origen extranjero, se ha traducido posteriormente en una efectiva integracion en la empresa.

Por otra parte, los resultados estan dando algunas pistas sobre el efecto en las grandes y gradualmente,
en las medianas empresas de la puesta en marcha desde el 1 de abril de 2018 de la Ley N°© 21.015; queda
pendiente para futuros estudios explorar, por ejemplo, en los desafios que esta normativa ha significado
para las empresas, ya no solo para las grandes, sino también las medianas y las pequenas.

Relaciones laborales

La Encla 2019 permite concluir que las relaciones laborales en el pals presentan ciertas caracteristicas
que las diversas Encuestas Laborales han venido constatando. La negociacion colectiva es un proceso
que presenta muchos desafios futuros respecto de su uso e impacto en el mejoramiento de las condi-
ciones de empleo de los trabajadores. A su vez, la negociacion colectiva esta directamente vinculada con
la existencia de sindicatos en las empresas y estos Gltimos constituyen una forma de organizacion de
los trabajadores que no se encuentra en la mayoria de las empresas y que, ademas, se concentra en las
grandes empresas. Desde ese punto de vista, el sistema de relaciones laborales y su dinamica presenta
importantes diferencias entre las grandes empresas y las empresas de menor tamafio, razén por la cual
resulta importante avanzar en politicas laborales que faciliten el que en las diversas empresas los actores
laborales puedan negociar colectivamente sus condiciones de trabajo, en el entendido de que la nego-
ciacion facilita el acuerdo y permite crear ambientes de trabajo mas favorables para ambas partes de la
relacion de trabajo; y también avanzar en el desarrollo de instancias de dialogo social que apuntan en la
direccion de facilitar el entendimiento entre trabajadores y empleadores.
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Condiciones y medioambiente de trabajo

En las empresas del universo de la Encla 2019 es posible constatar que la mayoria de los trabajadores se
desempefian en condiciones de una jornada completa de trabajo, siendo poco frecuentes los sistemas
excepcionales de jornada y poco utilizadas las jornadas parciales que, aunque la ley las reconoce y
surgieron pensando en la flexibilidad requerida por los trabajadores para combinar el trabajo con otras
actividades, siguen siendo un tipo de jornada asociado principalmente con las mujeres. En ese sentido, el
pals aln puede avanzar en el uso de las jornadas de trabajo atipicas, esto es, aquellas distintas a la jornada
ordinaria de 45 horas semanales, ofreciendo asi alternativas a mas personas que se ven en la necesidad
de optar por conciliar el tiempo de trabajo con actividades de cuidado, actividades de voluntariado, entre
otras. Del mismo modo, la modalidad del teletrabajo, hasta antes de la pandemia de COVID-19, era todavia
una alternativa que solo alrededor de un cuarto de las empresas utilizaban activamente. Se espera que la
adopcion de esta modalidad se haya acelerado como consecuencia de la necesidad de las empresas de
recurrir a esas formas de organizacion del proceso de trabajo en el contexto de confinamiento al que ha
obligado la pandemia. En cualquier caso, el que la situacion en el uso del tiempo de trabajo no presente
grandes cambios a lo largo del tiempo, y la subutilizacion de sistemas alternativos de organizacion del
tiempo de trabajo, da cuenta de que puede haber factores culturales arraigados que incidan en la subuti-
lizacion de las jornadas parciales y el teletrabajo, por ejemplo.

Los resultados de la Encla 2019 en materia de salud y seguridad en el trabajo muestran que, en términos
generales, en las empresas y entre los trabajadores existe conciencia de lo importante que es que se
cumpla con las normas en materia de higiene y seguridad. Aunque dichas normas varian dependiendo
del tamano de la empresa, en general en todas ellas la mayoria de las empresas cumple con las obliga-
ciones en cuanto a instrumentos de prevencion de riesgos laborales. La accidentabilidad y la prevalencia
de enfermedades profesionales es mas bien baja y, en ese sentido, parece ser que los desafios para las
empresas son los de mejorar los estandares de seguridad, especialmente en sectores donde hay mayor
exposicion a riesgos.

Remuneraciones

En cuanto a las remuneraciones, como dimension de las condiciones de empleo, podemos concluir que
la estructura de remuneraciones muestra brechas en relacion con el género y la edad, en el sentido de
que las mujeres y los jovenes presentan mayor proporcion entre quienes perciben el salario minimo. Los
trabajadores que perciben el salario minimo alcanzan a una pequefia fraccion de los trabajadores de
las empresas. Ello quiere decir que, si bien hay una importante concentracion de los trabajadores en los
tramos mas bajos de remuneraciones, la gran mayoria se encuentra sobre el salario minimo legal.
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Externalizacion

La externalizacion, si bien es un fenémeno que suele asociarse a peores condiciones de trabajo al consi-
derarse una manera de bajar los costos de produccion, en particular asociados a los costos laborales, es
una practica que no se ha generalizado tanto como se habria esperado. En efecto, los datos de la Encla
2019 confirman que la subcontratacion, en sus diversas formas, alcanza solo al 18,0% de las empresas. Sin
ser una proporcion insignificante, sigue siendo una incidencia menor y acotada, presente principalmente
en las empresas de mayor tamafio, gue son las que suelen ofrecer mejores condiciones de trabajo. En ese
sentido, el alcance de la subcontratacion sigue siendo relativamente limitado en las empresas chilenas.
A'suvez, la otra forma de externalizacion, el denominado suministro de trabajadores, es aln mas acotado
que la subcontratacion y no muestra signos de haber aumentado con el paso de los anos desde que paso
3 ser una actividad regulada por la ley. En consecuencia, si bien una de cada cinco empresas en Chile
participa de alguna forma de externalizacion, su alcance es acotado.

Capacitacion para el trabajo

En relacion con el tema de la capacitacion laboral, la Encla 2019 permite concluir que esta sigue siendo un
desafio pendiente para el pais. No tanto porque las empresas no inviertan en capacitacion, sino debido a
que hay cerca de un 40% de las empresas que no habia realizado capacitacion en el afo anterior a la reali-
zacion de la encuesta. Ello da cuenta de que aln, para un nUmero importante de empresas, la capacitacion
no parece ser una actividad que se haya incorporado como una practica permanente, habida cuenta de las
necesidades de hacer frente a los procesos de obsolescencia asociados a la transformacion productiva en
el marco de la denominada economia digital o nueva economia. De alli que exista todavia un importante
espacio por el que avanzar en esta materia y en el que también los propios trabajadores puedan participar
en los diagndsticos sobre qué necesidades de capacitacion tienen ellos y como satisfacerlas. Los comités
bipartitos de capacitacion son una buena herramienta que habria que fortalecer por cuanto es solo un
namero menor de empresas en el pais [as que cuentan con un comité de este tipo, siendo que la ley
establece que todas las empresas de 15 o mas trabajadores debieran contar con uno. Las razones por
las que estas herramientas al servicio de la capacitacion de los trabajadores, y para beneficio mutuo de
empleadores y trabajadores, no cuentan con mayor utilizacion es algo que debiera ser indagado en futuros
estudios. No obstante, es claro que la capacitacion laboral sigue siendo una tarea pendiente para el pais y
Sus empresas.

En términos generales, la Encla 2019 muestra una radiografia de la situacion de las empresas en el pais que
evidencia avances en muchos aspectos, en relacion con los datos obtenidos en las anteriores encuestas
laborales, asi como también aspectos en los que aln queda bastante por avanzar. En términos de los
desafios de investigacion a futuro, lo mas relevante es el poder conocer de qué modo ha impactado en el
mundo laboral la situacion vivida por el pais en el Gltimo afio, puesto que el alcance y la profundidad de la
crisis vivida como consecuencias de las movilizaciones sociales y de las medidas tomadas por el pais para
hacer frente a la pandemia del nuevo coronavirus son de una magnitud no vista en ninguna de las encuestas
laborales realizadas desde el ano 1998. La crisis asiatica, cuyos efectos fueron medidos en las primeras
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Enclas, no ha tenido la magnitud que parece estar teniendo la del COVID-19. En ese sentido, el desafio
queda planteado para futuras Enclas, @ modo de determinar de qué forma y en qué medida los eventos
experimentados por nuestro pais impactan en las condiciones de empleo y as relaciones laborales. Sin
duda, el presente Informe de Resultados sera un valioso punto de partida para futuros estudios en materia
laboral, siempre con el fin de contribuir a alimentar la discusion sobre el mundo del trabajo en el pas.
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Anexo Metodologico

Antecedentes

La Direccion del Trabajo, a través de su Departamento de Estudios, viene realizando desde el ano 1998
la Encuesta Laboral (Encla), instrumento que recoge informacion sobre las condiciones de trabajo y las
relaciones laborales en Chile declaradas tanto por empleadores como por trabajadores, y que se aplica
3 empresas con cinco o mas trabajadores regidas por el Codigo del Trabajo. Su objetivo es caracterizar a
dichas empresas al objeto de poder elaborar politicas pablicas adecuadas a su realidad.

En tal marco, la Direccion del Trabajo solicité al Instituto Nacional de Estadisticas (INE) la elaboracion del
disefio muestral y la seleccion de las empresas para llevar a cabo el estudio correspondiente a su décima
version, proceso llevado a cabo por el Subdepartamento de Disefio de Marcos y Muestras (SODMM) de dicho
organismo, quien en esta oportunidad también estuvo a cargo de ejecutar el trabajo de campo de la Encla
2019.

Es importante resaltar que, para esta version de la encuesta, se han implementado cambios respecto a las
versiones anteriores, en las que se utilizo el Clasificador Internacional Industrial Uniforme CIIU Rev.3.CL,
mientras que la actual ocupa el clasificador CIIU4.CL 2012 (version nacional). Por otra parte, para la Encla
2019 se conformaron agrupaciones regionales y de actividad econémica, por tanto, se plantean diferentes
niveles de estimacion.

A'suvez, en el marco del mejoramiento metodologico que el INE esta aplicando a sus distintos productos
con miras a ajustarse a los estandares internacionales, la décima version de la encuesta utiliza un solo
factor de expansion que contempla en sus componentes la cantidad de empresas y de trabajadores, y no
a ambas unidades por separado como en versiones anteriores. Cabe sefalar que este ajuste metodologico
no afecta la comparabilidad de las estimaciones a nivel nacional con las Enclas anteriores en lo que se
refiere a iguales preguntas y periodos de referencia.

A continuacion se presenta la metodologia aplicada por el INE a la muestra efectiva de la encuesta.
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1.1 Objetivos del estudio
1.1.1 Objetivo general

Diagnosticar el estado y evolucion de las condiciones de empleo y trabajo, las relaciones laborales, y la
igualdad de género en las empresas regidas por el Codigo del Trabajo en Chile.

1.1.2 Objetivos especificos

1. Caracterizar las empresas en relacion con su entorno economico.

Caracterizar las condiciones de empleo y trabajo en las empresas.

Analizar las relaciones laborales que se dan al interior de las empresas.

Analizar la relacion entre condiciones de empleo y trabajo, y las relaciones laborales.
Identificar la situacion de las empresas en materia de igualdad de género.
Detectar y describir fenomenos laborales emergentes.

O U AW N

1.2 Caracteristicas del Diserio Muestral
1.2.1 Poblacion objetivo

Empresas formales vigentes®3*al afio 2017, es decir, que cuentan coniniciacion de actividades en el Servicio
de Impuestos Internos (SII), desarrollan alguna actividad econémica en el ambito productivo, comercial o
de servicios, segln el Clasificador Internacional Industrial Uniforme de todas las Actividades Econdomicas
revision 4 adaptacion nacional (CIIU4.CL 2012), y que durante el ano comercial 2016 declararon segun el
Formulario N© 188732 en promedio mensual, 5 0 mas trabajadores contratados directamente (excluyendo
honorarios) por la empresa y cuyas relaciones laborales se rigen por el Codigo del Trabajo.

1.2.2 Dominio del estudio

Los tamanos muestrales fueron determinados con el objetivo de tener estimaciones precisas para los
siguientes niveles de estimacion:

1. Agrupacion regional.
2. Tamano de empresa, segln nimero de trabajadores.

131 Que se encuentren en funcionamiento y registran movimiento comercial durante el afo 2017.
132 Formulario sobre rentas del Art. 42 N° 1 (sueldos), otros componentes de la remuneracion y retencion del impuesto Unico de
segunda categoria.

338 [l



ANEXOS

3. Agrupacion de actividad economica.
4. Agrupacion regional y tamano de empresa segln nimero de trabajadores.

1.2.3 Periodo de referencia y periodicidad

El periodo de referencia de esta version de la Encla 2019 corresponde al afio 2018 vy la periodicidad es
bienal.

1.2.4 Marco muestral

1.2.4.1 Cobertura tematica

Para facilitar la comparacion de la informacion y de acuerdo con normas internacionales, se utilizo el
Clasificador Industrial Internacional Uniforme de Actividades Econémicas ClIU4.CL 2012, correspondiente
a la adaptacion nacional, siendo el ambito de estudio 18 sectores econdomicos, los que posteriormente

conforman 13 agrupaciones de actividades economicas definidas por la Direccion del Trabajo. Dichos
sectores se presentan en el Cuadro I1.1.
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Tabla ll.1
Agrupacion de actividad economica segin CIIU4.CL 2012 que
conforman el ambito de estudio de Encla 2019

Descripcion de la actividad econdomica
econémica economica
A A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
B B Explotacion de minas y canteras
C C Industrias manufactureras
D Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
D-E £ Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, gestion de dese-
chos y descontaminacion
F F Construccion
G G Comercio al por mayory al por menor; reparacion de vehiculos auto-
motores y motocicletas
H Transporte y almacenamiento
i J Informacién y comunicaciones
| | Actividades de alojamiento y de servicio de comidas
KL K Actividades financieras y de seguros
L Actividades inmobiliarias
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas
M N Actividades de servicios administrativos y de apoyo
p P Ensenanza
Q Q Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social
R Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas
© S Otras actividades de servicios

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

Tal como se observa en la tabla anterior, para el desarrollo del estudio, se conforman ciertas agrupaciones
relacionadas con las secciones de actividad economica, las que se detallan a continuacion:

1. Suministro de electricidad, gas y agua (D-E): conformada por los sectores de “Suministro de

electricidad, gas, vapor y aire acondicionado” (D) y “Suministro de agua; evacuacion de aguas
residuales, gestion de desechos y descontaminacion” (E).
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2. Actividades de transporte y comunicaciones (H-J): compuesta por los sectores “Transporte y
almacenamiento” (H) e “Informacion y comunicaciones” (J).

3. Actividades financieras e inmobiliarias (K-L): conformado por los sectores “Actividades
financieras y de seguros” (K) y “Actividades inmobiliarias” (L.

4. Actividades profesionales y de servicios administrativos (M-N): conformada por los sectores
"Actividades profesionales, cientificas y técnicas” (M) y "Actividades de servicios administrativos
y de apoyo” (N).

5. Otros servicios (R-S):incorporan las "Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas” (R)
y "Otras actividades de servicios” (S).

Por otra parte, se excluyen del estudio aquellas empresas cuya actividad economica principal pertenece
a las siguientes secciones:

Tabla I1.2
Secciones ClIU4.CL 2012 excluidas del ambito de estudio de Encla 2019

Seccion Descripcion

0 Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria

Actividades de los hogares como empleadores; actividades no diferenciadas de los hogares como
productores de bienes y servicios para uso propio

U Actividades de organizaciones y organos extraterritoriales

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

También se excluyen del estudio las empresas, que, clasificadas en otra actividad econémica, pertenecen
a municipalidades y corporaciones municipales u otro organismo estatal que se consideran fuera del
alcance del estudio, segln el catastro de instituciones pablicas que dispone el INE.

1.2.4.2 Cobertura geografica

La cobertura geografica de la encuesta esta constituida por las 16 regiones del pais, excluyendo aquellas
empresas cuya casa matriz se encuentra en comunas consideradas como zonas de dificil acceso o que
presentan un alto costo de levantamiento. A saber, General Lagos, Colchane, Ollagle, Isla de Pascua,
Juan Fernandez, Cocham@, Chaitén, Futaleufd, Hualaihué, Palena, Guaitecas, Lago Verde, O'Higgins, Tortel,
Antartica, Cabo de Hornos, Laguna Blanca, Rio Verde, San Gregorio, Timaukel, Primavera y Torres del Paine.

A su vez, la ubicacion geografica de la empresa queda determinada por la localizacion regional de la casa
matriz, sefialada en el directorio nacional de empresas del INE (DNE).
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1.2.4.3 Conformacion del marco muestral

El marco muestral se elabora a partir del cruce entre el Directorio de trabajadores asalariados, obtenido
desde Formulario N° 1887 (F1887) del Servicio de Impuestos Internos, ano comercial 2016, y el Directorio
Nacional de Empresas INE (DNE) afio contable 2017. Se excluyen de él, las empresas que, mensualmente,
registran en promedio menos de 5 trabajadores contratados directamente, asi como aquellas cuya casa
matriz se localiza en las comunas definidas como de dificil acceso o alto costo de levantamiento.

Al mismo tiempo se excluyen aquellas empresas que se encuentran clasificadas en actividades que
pertenecen al estudio, pero cuya razon social indica que pertenecen a municipalidades, corporaciones
municipales u otro organismo estatal.

1.2.4.4 Estratificacion del marco muestral

La estratificacion del marco muestral de la Encla 2019 se realizd segln el cruce de las variables agrupacion
regional, tamano de la empresa segln nimero de trabajadores y agrupacion de actividad econdomica de

acuerdo con ClIU4.CL 2012,

Respecto a las regiones, la Direccion del Trabajo solicitd, para esta version, la agrupacion regional en 6
categorias, las que se muestran en la tabla II.3.
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Agrupacion regional de las empresas Encla 2019

ANEXOS

Aricay Parinacota

Norte Grande Tarapaca
Antofagasta
Atacama
Norte Chico
Coquimbo
Valparaiso

Zona Centro

Libertador General Bernardo O'Higgins

Metropolitana de Santiago

Centro Sur

Maule

Nuble

Biobio

Sur

La Araucania

Los Rios

Los Lagos

Zona Austral

Aysén del General Carlos Ibafez del Campo

Magallanes y la Antartica Chilena

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

En relacion al tamafio de la empresa segn nimero de trabajadores se utilizo la clasificacion: grande,
mediana, pequena y micro. En la tabla 1.4 se observan los limites que definen el tamano de la empresa

segln el nmero de trabajadores.

Tabla 1l.4

Clasificacion de las empresas, segin el nimero de trabajadores

Tamano de la empresa

segln su nimero de trabajadores

NdOmero de trabajadores
Limite inferior Limite superior

Grande 200 Mas
Mediana 50 199
Pequefia 10 49

Micro 5 9

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Finalmente, se realizo la estratificacion por agrupacion de actividad econémica.

1.2.5 Estrategia muestral
El disefio muestral para la Encla 2019 es probabilistico y estratificado, donde los estratos se encuentran

definidos por la agrupacion regional, tamafo de la empresa segln nimero de trabajadores y agrupacion
de actividad econémica de acuerdo con ClIU4.CL 201233,

1.2.5.1 Unidad de muestreo

La unidad de muestreo es la empresa que cuenta con iniciacion de actividades en el SlI, desarrolla su
actividad econdémica dentro de los limites territoriales del pafs, informa un promedio mensual de 5 o
mas trabajadores asalariados durante el afio 2016 (calculado a partir del Formulario 1887) y su actividad
principal corresponde a alguna de las actividades economicas en estudio.

1.2.5.2 Unidad de analisis

La unidad de analisis es la empresa formal que cumple los requisitos para formar parte de la poblacion
objetivo.

1.2.5.3 Unidad de informacion

La unidad de informacion en cada empresa es el empleador, dirigentes de sindicatos o trabajador depen-
diendo del instrumento que esté siendo aplicado.

1.3 Metodologia de Calculo del Tamaino Muestral
1.3.1 Estrategia muestral
El disefo muestral para la Encla 2019 es probabilistico y estratificado, donde los estratos se encuentran

definidos por la agrupacion regional, tamafo de la empresa segln nimero de trabajadores y agrupacion
de actividad economica de acuerdo con CIIU4.CL 2012.

133 Para la Encla 2019 se utiliza el Clasificador Chileno de Actividades Economicas (CIIU4.CL 2012). Mayor detalle en el docu-
mento: https//docplayer.es/8770793-Instituto-nacional-de-estadisticas-chile-ciiu4-cl-2012-clasificador-chileno-de-ac-
tividades-economicas.html
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1.3.2 Calculo del tamano muestral

Con el objetivo de obtener una adecuada precision para la estimacion del total del namero de traba-
jadores asalariados durante un mes de referencia, se utilizo como pivote el tamafo de la muestra objetivo
correspondiente al diseno muestral 2017. Sin embargo, considerando los cambios que se presentan en oS
niveles de estratificacion para esta version de la encuesta, fue necesario realizar ajustes adicionales que
se describen en este apartado, asi como los errores relativos y las formulas empleadas para su estimacion.

Paso 1. Calculos de los tamafios muestrales objetivo por estrato utilizados para el disefio muestral 2017,
los que fueron calculados mediante la siguiente formula:

2
2
(S N2 0"+ (2, )
2017 _ 2
n:t =

2
e " 5:1 Y, + (Zl;lzl Nr2017 . Urz) . <Z1—%>

Donde:
n2017 : Tamanio de la muestra objetivo de empresas en la region 7.
Nr2017 :NUmero de empresas en el marco muestral de la region 7.
Or : Desviacion estandar del nimero de trabajadores de la region 7.
z -5 1 Estadistico normal estandar correspondiente a un nivel de confianza del 95% (Z,;,.=1,96)
er - Error relativo de la estimacion.
Y, : Total del nUmero de trabajadores en la region r en el marco muestral.

En el disefio muestral 2017, se utilizo la region r y en la Encla 2019 se distribuyo el tamafio obtenido a
nivel del estrato agrupacion regional (1), a través de la afijacion proporcional al tamafio, en los estratos
de tamanfo de empresa segln ndmero de trabajadores y a su vez a nivel de la agrupacion de actividad
econdmica, la distribucion se determind mediante La siguiente formula:
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e = (Nhks) o
hks = Mp "\ 5 —
S Nh
Donde:
Nhks : Tamanfo de la muestra objetivo de empresas en la agrupacion regional h, tamafio de empresa
k y agrupacion de actividad econémica s.
np : Tamanfo de la muestra de empresas en la agrupacion regional h.
N :Nimero de empresas en el marco muestral en la agrupacion regional h, tamafio de empresa k
hies y agrupacion de actividad econdomica s.
Ny :Nimero de empresas en el marco muestral de la agrupacion regional h.

Luego de la distribucion anterior, el tamano de la muestra se ajusta siguiendo as siguientes reglas:

- En caso de que el nimero de empresas del estrato en el marco muestral (Nps) sea menor o
igual a 6, se incluyen todas las empresas del marco muestral en la muestra (censo)3*,
- Encaso de que el nUmero de empresas del estrato en el marco muestral (Ny;s) sea mayor que 6:
e Siel tamafno de muestra objetivo (nps) calculado en el paso anterior es mayor que el
namero de empresas del estrato en el marco muestral (Ny), se incluyen todas las empresas
del marco muestral en la muestra (censo).
e Sieltamano de muestra objetivo (np) calculado en el paso 2 es mayor que 6, se mantiene
este tamano de muestra.

Ast, el total del tamano muestral para la agrupacion regional corresponde a la suma de los tamanos mues-
trales obtenidos para estrato conformado por tamafo empresa y agrupacion de actividad econémica, tal
como se expresa en la siguiente formula.

K S
nh = Z Tlhks (3)
k=1s=1
Donde:
o3 : Tamano de la muestra de empresas en la agrupacion regional h.
Nhies : Tamano de la muestra de empresas en la agrupacion regional h, tamafio de empresa k vy

agrupacion de actividad economica s.

134 Basado en recomendaciones metodologicas para la CIS 2016 (European Comission, 2016).
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Finalmente, el total del tamafio muestral a nivel nacional corresponde a la suma de los tamanos mues-
trales obtenidos para cada agrupacion regional, expresado en la formula (4).

L
n=Znh 4)

h=1
Donde:
n : Tamano de la muestra de empresas a nivel nacional.
Np : Tamafo de la muestra de empresas en la agrupacion regional h.

Paso 2. Con los tamafios muestrales obtenidos finalmente en el paso 1, se agrupan los tamafios mues-
trales de las regiones para obtener un tamafio muestral a nivel de la agrupacion regional definida. De igual
manera, se realiza este procedimiento para obtener los tamanos de [a muestra por sectores economicos
agrupados para la Encla 2019 a partir de las actividades economicas del Disefio muestral 2017.

Paso 3. Posteriormente con la informacion de la variable promedio mensual de trabajadores asalariados
para el aio 2017, contenida en el marco muestral conformado para la Encla 2019, se calculan las varianzas,
coeficientes de variacion y errores relativos esperados a nivel de cada estrato.

Paso 4. Luego de calculados los errores esperados para la estimacion del total de trabajadores asala-
riados, se revisa que en el cruce de los niveles de estimacion agrupacion regional y tamano de empresa no
supere 10%. Asimismo, se asegura que a nivel de agrupacion de actividad economica no supere el 11%.
En caso de que esto ocurra se debe aumentar el tamano de la muestra en los estratos correspondientes.

Paso 5. Una vez definido el tamafio muestral objetivo, se calcula una muestra con sobremuestreo (sm)cuya
finalidad es cubrir aquellas empresas que en el proceso de trabajo de campo no son logradas, presentando
incidencias como: cerradas, termino de giro, quebradas, entre otros. Se utiliza la estrategia de sobre-
muestreo debido a que permite gestionar la muestra objetivo y unidades adicionales simultaneamente en
terreno para cubrir las pérdidas mencionadas.

La sobremuestra se define como un porcentaje especifico para cada estrato, segin la tasa de no logro
de la encuesta anterior. Sin embargo, considerando la baja tasa de logro que se obtuvo en algunos levan-
tamientos anteriores, resultd necesario realizar el calculo tomando en cuenta una tasa de no respuesta
ponderada de la version 2014 y en el levantamiento 2017 para cada a nivel de region y tamafo. La ponde-
racion considerada para Encla 2014 es de 80%, mientras que para el disefio muestral 2017 de un 20%. El
sobremuestreo se calcula mediante la siguiente formula:
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n _ N2019 )
1 =
2019 1 —((0,8 - tnryg14) + (0,2 * tnrygy7))
Donde:
M13019 : Tamano de la muestra ajustada®®® para Encla 2019.
N2019 : Tamano de la muestra objetivo para Encla 2019.
inr2014 : Tasa de no logro de Encla 2014.
tnr017 : Tasa de no logro de levantamiento 2017,

1.4 Resultados del Tamaino Muestral
1.4.1 Consideraciones para el tamano muestral

En la tabla IV.1. se detallan los elementos considerados para calcular el tamano de la muestra correspon-
diente a la encuesta laboral en su version 2019:

135 Tamafo muestral que incluye sobremuestreo.
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Tabla IV.1
Elementos utilizados para el calculo del tamaino muestral de Encla 2019

Parametro Descripcion

Variable de disefio Ndmero de trabajadores: y
Estimador asociado Estimador del total del nimero de trabajadores: ¥
Parametro asociado Total del nimero de trabajadores: Y

Nacional

Agrupacion regional

Tamano de empresas

Agrupacion de actividad econdomica

Cruce de agrupacion regional y tamafio de empresas

Niveles de estimacion para los cuales
se establece el error

Nacional: 5%

Agrupacion regional: 5%

Tamafio de empresas: 6%

Agrupacion de actividad econémica: 11%

Cruce de agrupacion regional y tamafio de empresas: 10%

Errores de muestreo esperados (error
relativo maximo admisible)

Nivel de confianza 95%

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

Las empresas fueron seleccionadas aleatoriamente al interior de cada estrato dado por el cruce de agru-
pacionregional, tamano de la empresa segln nimero de trabajadoresy agrupacion de actividad economica.
El méetodo aplicado corresponde a un muestreo sistematico con igual probabilidad de seleccion, a partir de
la implementacion de los siguientes pasos:

1. Para asegurar un recorrido completo dentro de cada estrato, se ordenaron las unidades
muestrales en forma ascendente por agrupacion regional, tamano de empresas y agrupacion
de actividades economicas y descendente segln la variable nimero de trabajadores.

2. A través del SPSS se utilizo el plan de muestras complejas, seleccionando el muestreo
sistematico simple.

3. Se especifico en el plan el tamafio muestral por estrato (incluido el sobremuestreo), requerido
para la seleccion.

4. Por defecto el programa guarda las probabilidades de inclusion aleatoria, pero de igual forma se
solicita al SPSS que almacene las variables de tamano de la poblacion, tamano de la muestra 'y
ponderacion muestral.

5. El valor de la semilla utilizada para la generacion de ndmeros aleatorios no se encuentra
definida previamente, sino que se solicita un nimero seleccionado en forma aleatoria por el
programa.

6. Una vez extraida la seleccion aleatoria, se genera un archivo que contenga las unidades
seleccionadas en forma aleatoria y sus variables de estratificacion.
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1.5 Desarrollo del Factor de Expansion

El factor de expansion asignado a una empresa, en una muestra probabilistica, afecta las magnitudes
recabadas en la encuesta, de manera que puedan ser representativas del universo. Este calculo es, técni-
camente, el inverso de la probabilidad de la seleccion, sin embargo, se deben realizar ajustes a dicho factor
para incorporar la informacion proveniente del trabajo de campo, donde se reflejan las incidencias que
impiden la recoleccion total de la muestra seleccionada.

Para las versiones anteriores de la Encla se realizaba el calculo de dos factores de expansion correspon-
dientes a uno por empresas y otro por nimero de trabajadores, sin embargo, de acuerdo a la incorpo-
racion de nuevos ajustes metodologicos incluidos en esta dltima version y al resultado de las sucesivas
comparaciones entre los factores de expansion obtenidos con las distintas metodologias, se observa que
no existen diferencias significativas al utilizar el factor de expansion de empresas o el de trabajadores. Por
lo tanto, para esta version de la encuesta solo se realiza el calculo del factor de expansion por empresas,
describiendo, en el presente anexo, el nuevo algoritmo aplicado y sus distintos ajustes.

En este contexto, uno de los estudios realizados se trato acerca de una comparacion de la estimacion de la
variable de interés, total de trabajadores, utilizando los factores de expansion por nimero de trabajadores
y por empresas segin la metodologia de calculo de las versiones anteriores de la encuesta. Lo cual dio
como resultado que siempre los intervalos de confianza y la estimacion puntual de alguno de los dos
factores contenfa al otro.

Por otra parte, cada afo el INE trabaja cuidadosamente para que las fuentes de informacion con las que se
construyen los marcos muestrales sean mas robustas y coherentes con la realidad nacional, permitiendo
ast incorporar ajustes necesarios y actualizar las metodologias de las encuestas, lo que fue aplicado para
esta version de la Encla 2019.

1.5.1 Factor de expansion para las empresas

1.5.1.1 Factor de expansion tedrico

El factor de expansion teorico corresponde al inverso de la probabilidad de seleccion de la empresa i

perteneciente al estrato de la agrupacion regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de actividad
economica s, la cual se calcula mediante la siguiente formula:
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nsm
_ hks ®)

Phksi -

Nhks

Donde:
Phks: ' Probabilidad de seleccion de la empresa en la muestra, perteneciente a la agrupacion regional A,
: tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.
nsm : Tamafo de muestra con sobremuestreo ajustado de la Encla 2019, en la agrupacion regional h,
hies tamanio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.
N :Nimero de empresas en el marco muestral de la Encla 2019, en la agrupacion regional h,
§ tamano de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.

Por lo tanto, el factor de expansion teodrico se obtiene mediante la siguiente formula:

1
Whis; = 5 (7)
b P,
Donde:
Whks; : Factor de expansion teorico de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
‘ regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.
Pos : Probabilidad de seleccion de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
Si regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.

1.5.1.2 Ajuste por elegibilidad

Tras el trabajo de campo, se clasificaron las empresas segln su estado de elegibilidad, diferenciando entre
unidades "elegibles”, 'no elegibles” o "elegibilidad desconocida”.

1.5.1.2.1 Ajuste por elegibilidad desconocida

Para realizar el ajuste por elegibilidad desconocida, dentro de cada estrato se distribuye el peso de las
empresas con dicho estado entre las empresas con elegibilidad conocida (elegibles y no elegibles), para lo
cual es necesario calcular una razon de ajuste mediante la siguiente formula:
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ped _ Zienhkswhks,-
ed = ——he 1
fes icn® Whks;
t&€Lhks i

:Razon de ajuste por elegibilidad desconocida, para las empresas pertenecientes a la agrupa-
cion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

: Factor de expansion teorico de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
regional h, tamafo de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad economica s (elegibles y no elegibles).

A partir de esta etapa, las empresas clasificadas en condicion de elegibilidad desconocida no son consi-
deradas en el factor de expansion y se les asigna una ponderacion nula, ya que su peso se distribuye en
aquellas unidades cuya elegibilidad es conocida (elegibles y no elegibles). Para estas Gltimas, el factor de
expansion ajustado por elegibilidad desconocida corresponde al producto entre la razon de ajuste y el
factor de expansion teorico. Por lo tanto, el factor de expansion corregido por elegibilidad desconocida se
obtiene mediante la siguiente formula:;

Donde:
Wiks;
Rifs
Whis;
Offes

ec
'Qhks
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. Factor de expansion ajustado por elegibilidad desconocida de la empresa i en la muestra,

perteneciente a la agrupacion regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de actividad
economica s.

:Razon de ajuste por elegibilidad desconocida, para las empresas pertenecientes a la agrupa-
cion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

. Factor de expansion teorico de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad economica s (elegibilidad desconocida).

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econémica s (elegibles y no elegibles).
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1.5.1.2.2 Ajuste por cambio de estrato y no elegibilidad

Frecuentemente, en las encuestas a empresas se observa que la informacion que contienen las variables
de estratificacion informada en el marco muestral difiere del dato recolectado en el trabajo de campo, de
modo que la empresa no pertenece al estrato en el cual fue seleccionada inicialmente. Para la Encla 2019,
se observan cambios de estrato, los cuales pueden darse porque la empresa reporto pertenecer a otra
region o ejercer otra actividad economica??e,

También, posterior al levantamiento, se identificaron unidades categorizadas como “No elegibles” al no
reunir las caracteristicas definidas para el desarrollo del estudio.

Ambos aspectos se deben principalmente al desfase existente entre la informacion contenida en el
marco muestral y el trabajo de campo, lo cual se corrige a través del calculo de los factores de expansion
realizando un ajuste por no elegibilidad y cambio de estrato®”. Por lo tanto, para realizar este ajuste se
identifican tres casos:

1. La empresa i es elegible, fue seleccionada en el estrato [, segin la encuesta pertenece al
estratol’.

2. Laempresa i es elegible y sigue perteneciendo al estrato en donde fue seleccionada.

3. Laempresa i esno elegible.

Este ajuste se expresa en la siguiente formula:

136 No serealizan ajustes por cambio de tamafio, debido a que el tamafio de la empresa por nimero de trabajadores se construye
con informacion del marco muestral y su periodo de referencia es anual, mientras que, en la encuesta la pregunta por el nd-
mero de trabajadores tiene referencia al mes de noviembre 2018,

137 Parala Encla 2019, se adopta el ajuste realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas de Espaia en el disefio muestral de
las encuestas dirigidas a empresas. Para mas informacion visitar: https://www.ine.es/daco/daco43/metoite2016.pdf.
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ed : : el : -l
( Whis; ,SU L E Dpps NTE Qs
ne ell-l
N 1— Nhis ) _ Z Nhiks ed
hks n}eﬁc £l Lj=q hks;
* _ S . . el : -1
Whis; = ] ,Si LE DS AT E N 10
Mpks
,Si i € QpFs

Donde:

«
Whis;

ed
Whks;

el 1>l
Mpks

el
'Qhks

-l
-Qhks

el,l-l
Nps

-l
'Qhks

ne
'Qhks
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: Factor de expansion ajustado por cambio de estrato y no elegibilidad para la empresa i enla
muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafo de empresa k y agrupacion de la
actividad economica s.

: Factor de expansion ajustado por elegibilidad desconocida de la empresa i en la muestra,
perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad
economica s.

:NUmero de empresas en el marco muestral, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio
de la empresa k y agrupacion de actividad econoémica s.

NUmero de empresas en la muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econémica s, categorizadas como no elegibles.

:NUmero de empresas en la muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de
la empresa k y agrupacion de actividad econémica s catalogadas con elegibilidad conocida
(elegibles y no elegibles).

:NUmero de empresas en la muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de

la empresa k y agrupacion de actividad econémica s, catalogadas como elegibles y que han
sido seleccionadas en el estrato [ y después del trabajo de campo se mantienen en el mismo
estrato.

: Conjunto de empresas en la muestra perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econémica s, catalogadas como elegibles.

: Conjunto de empresas en la muestra que fueron seleccionadas en el estrato [ y segln la
encuesta siguen perteneciendo al estrato [.

NUmero de empresas en la muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafo de la
empresa k y agrupacion de actividad econdmica s, catalogadas como elegibles y que han sido
seleccionadas en el estrato [ y después del trabajo de campo pertenecen a otro estrato l”.

: Conjunto de empresas en la muestra que fueron seleccionadas en el estrato [ y segln la
encuesta pertenecen al estrato [” (cambi6 de estrato).

: Conjunto de empresas en la muestra perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econdmica s, catalogadas como no elegibles.

:Indica valor perdido o missing.
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Es importante resaltar que, al realizar el ajuste por no elegibilidad, se redujo el stock poblacional al que
se expande antes del ajuste, debido a que se descuenta el peso de las empresas no elegibles. Lo anterior
permite corregir los efectos que pudieran causar estas empresas sobre la estimacion.

Por otra parte, en cuanto a los cambios de estrato, existe una compensacion de empresas dentro de cada
uno de ellos, dado que, mientras unas empresas se van del estrato, otras llegan al mismo.

1.5.1.2.3 Ajuste por no respuesta

Existen algunas unidades muestrales que, aun siendo elegibles, no proporcionan la informacion solicitada
o0 lo hacen de forma incompleta, lo que se denomina "no respuesta”. Esto tiene como consecuencia que, al
momento de realizar los analisis con el factor de expansion definido hasta el paso anterior, no se estaria
dando cuenta de la totalidad de las empresas elegibles de la poblacion.

Por lo tanto, una vez aplicadas las estrategias operativas necesarias para conseguir la informacion sin
mayor éxito, se aplican metodologias para corregir o mitigar los efectos en los estimadores. Esto implica
realizar un ajuste por no respuesta en los factores de expansion. Se opta por la estrategia de ajuste por
celda, que consiste en distribuir los pesos de las unidades que no responden entre las unidades que si
responden de forma independiente al interior de cada estrato. Para realizar este ajuste, primero se calcula
una razon de ajuste por estrato, correspondiente a la suma de los factores de expansion de las unidades
elegibles sobre la suma de los factores de expansion de las unidades que respondieron la encuesta, tal
como se observa en la siguiente formula:

*

el W .

pnr o — 2:le'ohks hks;
hks —

Z. el,R W;;.ks-
lenhks i

Donde:

pnr ' Razon de ajuste por no respuesta para las empresas pertenecientes a la agrupacion regional h,
hks tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.
- Factor de expansion ajustado por cambio de estrato y no elegibilidad para la empresa i enla
Wﬁksi muestra, perteneciente a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de
actividad econdmica s.

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamaiio de la

g o p - :
hies empresa k y agrupacion de actividad economica s, catalogadas como elegibles.

IR : Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la

et, L Lo _ . .

Dy empresa k y agrupacion de actividad economica s, catalogadas como elegibles y que respon-
dieron la encuesta.
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Posteriormente, para las unidades que respondieron la encuesta se multiplica el factor de expansion
ajustado por cambio de estrato y no elegibilidad por la razon de ajuste por no respuesta, mientras que
para el resto de las unidades se deja un valor perdido o missing.

pnr * . . el,R
— Rhks Whis; »SU i E N,
Whis; =

. . el,NR
,SU T E M

Donde:
whT . Factor de expansion ajustado por no respuesta para la empresa i en la muestra, perteneciente
hksi a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.
Anr - Razon de ajuste por no respuesta para las empresas pertenecientes a la agrupacion regional h,
hks

tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

: Factor de expansion ajustado por cambio de agrupacion de actividad econdmica o agrupa-
* . . TR . . I3
Whks; cion regional y no elegibilidad para la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
regional h, tamafo de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.

- : Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la

et, . . P .

s empresa k y agrupacion de actividad econoémica S, catalogadas como elegibles y que respon-
dieron la encuesta.

: Conjunto de empresas en la muestra pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de
la empresa k y agrupacion de actividad econémica s, catalogadas como elegibles y que no
respondieron la encuesta.

el,NR
‘Qhks

1.5.1.3 Suavizamiento del factor de expansion

Después de realizar los ajustes descritos anteriormente, se observa la presencia de valores atipicos en 0os
factores de expansion, de modo que surge la necesidad de realizar un suavizamiento.

Antes de realizar el suavizamiento, se debe establecer o definir algin criterio o mecanismo para identificar
valores atipicos en los factores de expansion. Para ello, se establece como regla que, al interior de cada
estrato, todo aquel factor de expansion que se encuentre a dos 0 mas desviaciones estandar respecto al
factor de expansion promedio del estrato es considerado atipico. Es decir, el factor de expansion w,’{,fsi
se considera atipico si esta a una distancia superior a 2 desviaciones estandares respecto al promedio de
su estrato. Si denotamos al factor atipico como Apgs;, entonces Apgs; No pertenece al intervalo Iy, tal
como se expresa en la siguiente formula:
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Anis; & s = [Whes — 2 Owrs 1 Whies + 2 Umksl 13)

Donde:
Apgs . Factor de expansion de la empresa i en la muestra, considerado atipico, perteneciente a la
! agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econoémica .

: Promedio de los factores de expansion ajustados por no respuesta del conjunto de empresas

- nr . . . ~ L .o

Whks pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad
economica s.

g : Desviacion estandar de los factores de expansion del conjunto de empresas, pertenecientes a

Whis

la agrupacion regional h, tamafo de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.

Una vez identificados los estratos con presencia de valores atipicos, se suavizan todos los factores de
expansion alinterior de éstos, mientras que en aquellos estratos donde no hay presencia de valores atipicos,
se mantiene el factor de expansion anterior. La formula para realizar el suavizamiento es la siguiente®38;

nr o pnr
(bl * W) e (0 5 )

s _ 2
Whis; = (14)
nr : . el,R
Whis; ,Si I E {.Qhks )] Ahksi}
Donde:
Wi . Factor de expansion suavizado de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion
Si . ~ L . _ .
t regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.
wir : Factor de expansion ajustado por no respuesta de la empresa i en la muestra, perteneciente a
Si la agrupacion regional h, tamafo de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.
wnr : Promedio de los factores de expansion ajustados por no respuesta del conjunto de empresas
hk . . - ~ - o
§ de la agrupacion regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.
Apies: . Factor de expansion de la empresa i en la muestra, considerado atipico, perteneciente a la
13

agrupacion regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de actividad economica s.

- : Conjunto de empresas en la muestra que son categorizadas como elegibles y respondieron la

el, . . . N .

Dy encuesta, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamano de la empresa k y agrupacion de
actividad econémica s.

138 La formula utilizada para realizar el suavizamiento del factor de expansion consiste en obtener un promedio simple entre el
factor de expansion y el promedio de los factores de expansion de su estrato. Esta formula puede ser modificada dependiendo
si se desea dar mas ponderacion al promedio o al valor del factor de expansion de la empresa. En este caso, se entrega igual

ponderacion al promedio y al factor de expansion.
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La formula de suavizamiento utilizada garantiza que el factor de expansion suavizado expanda a la misma
poblacion que el factor de expansion ajustado por no respuesta. Asimismo, garantiza mantener el orden de
los factores de expansion previo y posterior al suavizamiento, es decir, si antes de realizar el suavizamiento
Whisizy > Whis,_,» UNa vez realizado el suavizamiento Whys,_, > Whgs,_,-

1.6 Estimadores y Medidas de Precision

La estimacion estadistica corresponde al procedimiento mediante el cual se calculan parametros de la
poblacion a partir de datos muestrales obtenidos. De este modo, para la Encla 2019 se realiza la esti-
macion del total del nimero de trabajadores, variable que se extrae del formulario autoaplicado, especifi-
camente de la pregunta Al: Indique el total de personas contratadas directamente por esta empresa al 30
de noviembre de 2018, segn region del pais y sexo. Esta estimacion se calcula para cada nivel de dominio
del estudio, para exponer la formula de calculo se expresara en el nivel mas desagregado de variables.

La estimacion se obtiene mediante la siguiente formula:

R Nhks ” s
thies = Z . Yhks; © Whks; (15

i=
Donde:

R . Estimacion del total de trabajadores contratados por las empresas directamente al 30 de
thks noviembre del 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y
agrupacion de actividad economica s.

:NUmero de trabajadores contratados directamente por la empresa i al 30 de noviembre del
yﬁ’,%si 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafo de la empresa k y agrupacion de
actividad econémica s.

. Factor de expansion suavizado de la empresa i en la muestra, perteneciente a la agrupacion

S
Whks: ) - . o o
hksi regional h, tamafio de la empresa k y agrupacion de actividad econdmica s.

Por otro lado, para obtener las medidas de precision, se debe estimar la varianza a nivel de estrato, tal
como se especifica en la siguiente formula:
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o Mhks _ - Sk
D(thks) = Z ) Npgs (Nhks - nhks) : Ts (16)
= S

Donde:
. Estimacion del total de trabajadores contratados por las empresas directamente al 30 de

D (Enies) noviembre del 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k'y
agrupacion de actividad economica S.

' Estimacion del nimero de empresas en la poblacion de la agrupacion regional h, tamafio de

N, _ . e
hkes empresa k y agrupacion de actividad econémica s.
Nhks :NUmero de empresas en la muestra lograda, pertenecientes a la agrupacion regional h,
tamano de empresa k y agrupacion de actividad economica s.
S2(y) : Cuasi-varianza del nimero de trabajadores de la agrupacion regional h, tamafo de empresa k
hks

y agrupacion de actividad econdomica s en la muestra.

Por otro lado, el error relativo de la estimacion del total de trabajadores contratados directamente por as
empresas al 30 de noviembre de 2018 en la Encla 2019, se obtiene a partir de la siguiente formula:

17(EA1)
2A1 N hks
e(thks = A1 :

ks

Donde:

- Error relativo de la estimacion del total de trabajadores contratados por las empresas direc-
e(tﬁﬁs) tamente al 30 de noviembre del 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la
empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

. Estimacion del total de trabajadores contratados directamente por las empresas al 30 de
t;‘l’,%s noviembre del 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafio de la empresa k y
agrupacion de actividad economica S.

:Varianza de la estimacion del total de trabajadores contratados directamente por as
v(EL)P° empresas al 30 de noviembre del 2018, pertenecientes a la agrupacion regional h, tamafo de
la empresa k y agrupacion de actividad econémica s.

tgl 1 : Cuantil de la distribucion T-Student correspondiente a grados de libertad y un nivel de
Tz confianza (1 — a).

139 Los calculos realizados para la varianza de la estimacion del total de trabajadores contratados directamente por las empresas
al 30 de noviembre del 2018 fueron realizados en software SAS Guide.
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1.7 Estimaciones de los Parametros de Interés

Una vez generados los factores de expansion y junto con la base de datos de levantamiento, se calcularon
los errores de estimacion asociados a la variable de interés. En las siguientes tablas se presenta la esti-
macion del total de trabajadores contratados directamente por las empresas al 30 de noviembre del
2018, ademas del error relativo, segln agrupacion regional, tamano de empresa, agrupacion de actividad
economica y el cruce de agrupacion regional y tamafios de empresa segln ndmero de trabajadores,
respectivamente.

El tamano muestral logrado finalmente corresponde a 3.670 empresas a nivel nacional con un error
relativo de 8,8%, distribuidos en 293 estratos.

Tabla VII.1
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente
por las empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin agrupacion regional

_ Namero de trabajadores (NT)
Ai;?j;;?n N marco n muestra Estimacion CV (%) Error
trabajadores elativo (%)

Total 79.437 3.670 4.847.068 4,5 8,8
Norte Grande 4532 351 147685 59 116
Norte Chico 3432 279 109.432 42 8.2
Zona Centro 51767 1766 3767277 57 112
Centro Sur 10678 501 432.703 45 89
Sur 7618 502 348104 64 127
Zona Austral 1410 271 41.867 38 75

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Tabla VII.2

Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente
por las empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin tamaiio de empresa

abajadores (NT)

NG
Tamanio de e — ) ) _
empresa Estmaaon CV (%) Error relativo
trabajadores (%)
4,5

Total 79.437 3.670 4.847.068 8,8
Grande 2.855 1455 2302614 30 58
Mediana 8.896 807 1103779 111 218
Pequena 38.754 1110 1174146 142 279
Micro 28932 298 266,530 4,6 90

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Tabla ViI.3
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente por las
empresas al 30 de noviembre del 2018, segiin agrupacion de actividad econémica

Agrupacion Ndmero de traba]adores (NT)
de actividad N marco n muestra
E
econdomica trsggjﬁgs CV (%) Error relativo (%)

Total 79.437 3.670 4.847.068
A 7.058 191 510.034 236 46,6
B 555 71 53.766 71 143
C 12,059 362 559.788 46 91
D-E 467 91 48.295 74 14,7
F 8.689 410 720.056 231 454
G 15591 658 703679 50 99
H-J 7.609 288 405.758 6,2 12,1
| 5605 240 260.300 8,5 16,8
K-L 2631 170 207.191 8,2 16,2
M-N 9.908 443 730.366 52 10,2
P 4872 432 402435 6,1 119
Q 2.207 213 158.256 59 11,7
R-S 2185 101 87.143 8,0 16,0

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.
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Tabla Vil.4
Estimacion y error relativo del total de trabajadores contratados directamente por las
empresas al 30 de noviembre del 2018, seglin agrupacion regional y tamaino de empresa

Ndmero de trabajadores (NT)
Agrupacion Tamano
regional de empresa Nmarco FIESTE EsEmadaon CV (%) Error l;/el)atlvo
trabajadores

Total Total 79.437 3.670 4.847.068

Grande 78 47 40.465 126 256
Mediana 369 121 34,228 8,9 17,6

Norte Grande
Pequefia 2.038 147 52.305 0.9 136
Micro 2.046 36 20.687 251 51,7
Grande 54 34 22232 8,2 16,9
Mediana 349 105 35571 59 11,8

Norte Chico
Pequeia 1.683 96 38975 8,2 16,3
Micro 1.347 44 12654 131 26,7
Grande 2247 1.079 1.966.261 34 6,7
Mediana 6.175 207 801977 150 296

Zona Centro
Pequefa 25.332 401 834976 199 391
Micro 18.012 79 164.062 58 117
Grande 262 159 131.264 58 114
Mediana 1.205 157 132751 114 225

Centro Sur
Pequena 5.395 148 135521 71 141
Micro 3.815 37 33167 5,6 116
Grande 196 122 135.180 91 181
< Mediana 676 141 85.169 16,6 32,8
ur

Pequefia 3.669 177 98.836 114 225
Micro 3.078 62 28920 170 342
Grande 18 14 7211 8,8 20,7
Mediana 121 76 14.083 8,1 16,2

Zona Austral
Pequefia 636 141 13533 55 109
Micro 634 40 7.040 8,0 16,3

Fuente: Elaborado por el Instituto Nacional de Estadisticas.

Para la interpretacion de las estimaciones, se recomienda utilizar con precaucion las estimaciones cuyo
coeficiente de variacion sea mayor a 15%, para realizar inferencias poblacionales, ya que podrian llevar a
conclusiones poco acertadas.
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