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PRESENTACION

Jaime Ensignia L.*

Los continuos cambios sociales y econdmicos que han ocurrido en el pais
durante los ultimos afios, generaron la idea de dar cuenta de la nueva realidad
laboral y sindical del Chile actual. Hoy, por fin, estamos en condiciones de
entregar una vision aproximada y mas amplia sobre el estado y desarrollo de
estas relaciones, en una nacién que da pasos agigantados hacia el desarrollo y
se encuentra ad portas del bicentenario de la republica.

La Fundacién Friedrich Ebert (FES) estd, por historia y conviccién, pro-
fundamente comprometida con el trabajo sindical y el tratamiento conceptual
de los temas del mundo del trabajo, estableciendo proyectos de cooperacion
conjuntos con sindicatos y expertos laborales, tanto en el nivel global, como
regional y nacional. En este marco, el trabajo sindical y laboral es un pilar
neuralgico de la actividad de cooperacion politica y social como fundacién
alemana. En los hechos, la institucion colabora desde hace 20 afios asesorando
y trabajando intensamente en la modernizacién de las relaciones laborales vy,
en particular, en lo relacionado con la democratizacién de las organizaciones
sindicales sectoriales y de su Central Unitaria de Trabajadores (CUT).

La cooperacion de la FES, frente a los objetivos sefialados, se ha traducido
en la realizacion de seminarios, talleres, conferencias internacionales y regio-
nales en el Cono Sur, invitaciones a conocer otras realidades laborales y sindi-
cales, asesorias de caracter técnico, en lo referente a la gestion y planificacion
sindical, asi como por la publicacién de documentos y materiales sobre las
tematicas del trabajo.

* Socidlogo, director del Proyecto Socio Politico de la Fundacion Friedrich Ebert
de Chile, becario del Curso Formacion de Expertos Latinoamericanos en Relacio-
nes Laborales, Turin-Bolonia y Castilla La Mancha.



Sin embargo, hasta la publicacion de este libro Mitos y Realidades del
Mercado Laboral en Chile, no se habia logrado presentar una visibn mas com-
pleta e integral de la realidad social chilena. Por cierto, somos conscientes de
gue los articulos publicados en este libro no agotan el universo del mundo
laboral nacional, de sus teméticas transversales, ni de sus conexiones internas
En este sentido, estamos en deuda con numerosos aspectos de la realidad labc
ral y sindical chilena y agradeceremos la comprension por nuestras limitacio-
nes al respecto.

El Chile de hoy ingresa vertiginosamente en el siglo XXI, con un sistema de
relaciones laborales que no se ha modernizado al mismo ritmo que otras dimen-
siones de la economia y la sociedad. De este modo, las relaciones entre emprese
rios y trabajadores, y de éstos con el Estado tienen una enorme deuda en cuant
a avanzar hacia un proceso de modernizacion que esté a la altura de los enorme
desafios que le impone al pais el actual estadio del desarrollo capitalista, la
globalizacién, la sociedad del conocimiento, la insercién internacional de Chile,
los Tratados de Libre Comercio (TLC), los Acuerdos de Asociacion con la Union
Europea y otros paises, y la ratificacién de los Convenios laborales o capitulos
laborales en estos TLC firmados por el gobierno chileno.

Especialistas en temas del trabajo coinciden en que la realidad laboral de
nuestro pais es extremadamente heterogénea. En ella coexisten empresas co
relaciones laborales modernas, junto a otras -quizas la gran mayoria de las
medianas, pequefias y micro empresas-, en las cuales existen relaciones labo
rales basadas en la desconfianza, el conflicto y la confrontacién, detectandose
graves e incomprensibles infracciones a los derechos laborales mas elementa-
les.

Prueba de esto son las denuncias y testimonios de violaciones a los dere-
chos laborales elementales, realizados por diversos dirigentes sindicales, par-
ticularmente del &mbito de los servicios y el comercio. Estas denuncias fueron
expuestas a la Comisién Investigadora sobre los Derechos de los Trabajadores,
presidida por el Diputado Juan Pablo Letelier, en la Comisién de Trabajo y
Seguridad Social de la Camara de Diputados.
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Diversos documentos, estudios y programas presentados en los afos re-
cientes, como insumos para el disefio de una politica laboral para los gobiernos
de la Concertacion, subrayan la importancia de avanzar hacia una nueva cultu-
ra del trabajo y de cooperacion en las relaciones laborales a todo nivel. Entre
otros aspectos, se destaca la necesidad de cumplir y fiscalizar las directrices
centrales de la ultima Reforma Laboral (Ley 19.759, que entrd en vigencia el
1° de diciembre de 2001), que representa evidentemente un paso importante
hacia relaciones laborales mas simétricas entre los actores sociales involucrados
en este sensible ambito de la realidad social del pais.

Con el objetivo de generar un consenso bésico en torno a relaciones labo-
rales participativas, equilibradas y de colaboracion -en la medida de lo posi-
ble- entre los actores sociales claves, empresarios y trabajadores, la moderni-
zacion de las relaciones laborales debera ser un pilar sustantivo de la politica
laboral de cara al siglo XXI. Esto es valido tanto a las empresas del sector
privado, como para las empresas publicas y sus trabajadores en su relacion con
el Estado empleadd.

Chile como parte integrante de la economia internacional, no puede sosla-
yar el actual estadio de la mundializacion de las relaciones econémicas y co-
merciales. En este marco del proceso de globalizacion y sus implicancias, tan-
to en el nivel mundial como en el nacional, ha engendrado importantes trans-
formaciones y distorsiones en nuestras sociedades. En opinién del economista
Alexis Guardia, esta situacion ha marcado un abismo en la asimetria de las
relaciones entre el capital y el trabajo: «El fenédmeno de la globalizacién en
curso, entendido como una etapa del desarrollo capitalista dominado por la
intermediacion financiera, que ha podido constituirse poco a poco desde fines
de los afios 70 (del pasado siglo), gracias a una liberalizacion y des reglamen-
tacion de los intercambios de las inversiones directas y los flujos financieros,
ha logrado desequilibrar las relaciones capital - trabajo asalariado y alterar las
relaciones laborales de los afios precedentes. La manifestacion de este feno-

1 Ver: Un gobierno para los nuevos tiempos, Bases programéticas del Segundo Gobierno de la
Concertacion, 1993; Resumen programatico del Partido Socialista, presentado al XXV Congreso
del PS, mayo 1996; Propuestas politicas para el Il Gobierno de la Concertacién, Comisién
Programa 2000, Concertacién de Partidos por la Democracia, marzo 1999.
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meno es la baja tendencial de la tasa de sindicalizacién y de la menor propor-
cién de los trabajadores (as) cuyas condiciones de empleo son fijadas por las
negociaciones colectivas.

Como se ha visto en los distintos informativos de los medios de comunica-
cion masivos, este proceso globalizador genera, con justa razén, una gran opo-
sicion en el nivel internacional -fundamentalmente por su variante econémica-
financiera-, que es acompafnada por demostraciones en el mundo entero, comc
se ha observado en las experiencias del Foro Social Mundial y las demostra-
ciones contra el G8 en diversas ciudades de los paises industrializados.

Maria E. Feres, en un interesante articulo relacionado con el proceso
globalizador, titulado «Globalizacion econémica y relaciones laborales», demues-
tra como éste puede ser asumido de manera inteligente, acentuando los aspecto
gue pueden ser utilizables para y por la sociedad civil, y no Unica y exclusiva-
mente por los duefios del capital, constatando lo siguiente: «...el instrumental
tecnoldgico, accesible en una primera etapa solo para quienes poseen poder eco
némico y por lo tanto para su utilizacién en la actividad productiva y en el creci-
miento econdmico, pujando asi por la globalizacién de las reglas del mercado, se
encuentra también disponible progresivamente para la masa de los ciudadanos y
ciudadanasy para las organizaciones de la sociedad civil, incluidas las laborales.
No hay por tanto barreras, salvo - momentaneamente - las derivadas de la falta
de acceso al capital fisico y al conocimiento requerido para su utilizacion, para
avanzar, con los mismos instrumentos derivados de las nuevas tecnologias, en
muchos otros ambitos que conlleven progresivamente a una universalizacion de
los derechos en sus mas diversas expresiohes».

Del mismo modo, Maria Ester Feres, frente a este proceso globalizador,
demuestra que puede y debe ser aprovechado por la sociedad civil en sus mas
diversas formas: «Las potencialidades que se abren en lo politico, en lo cultu-
ral, en lo econémico y social, a partir del actual desarrollo tecnolégico son

2 Desarrollo capitalista y relaciones laborales, Alexis Guardia, 2005, articulo sin editar.
3 Globalizacion econdémica y relaciones laborales, Maria Ester Feres, diciembre 2004, ver
www.centroavance.cl , en seccién Economia, acceso 183.
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impensadas. Asi, como se experimenta una reestructuracion en las relaciones
de equilibrio y en general de relacionamiento a nivel internacional y en las
nuevas formas de estructuracion y de reproduccion y acumulacion del capital,
es posible percibir paralelamente las mas diversas iniciativas emergiendo de la
sociedad civil. Iniciativas, por ejemplo que reclaman la universalizacion de los
derechos humanos, de respeto a derechos econdmicos y sociales y medio am-
bientales, de derechos fundamentales en el trabajo, de cumplimiento de los
estandares laborales, e incluso aquellas en las que subyace una profundizacion
del propio concepto de democracia y de ciudadania: una democracia social y
participativa, una sociedad de ciudadanos y ciudadanas como sujetos activos
de derechoss.

El presente libro esta dividido en 3 grandes partes, gue sintetizan los as-
pectos centrales del trabajo sobre la realidad actual chilena.

El libro contiene un marco global, que da cuenta de la necesidad de esta-
blecer una cultura democratica en las relaciones laborales. Ya en el inicio de su
articulo, la sociéloga Malva Espinosa sefala la imperiosa necesidad de Chile
de reconstituirse como nacién moderna, democratica, justa, desarrollada y equi-
tativa. Si bien, segun la autora, se contaria con herramientas para hacerlo, el
pais presenta aun grandes déficit, especialmente en el ambito politico y social,
para llegar a ser una democracia madura, sustentada en una condicién de ciu-
dadania completa. Hacia el final de su trabajo y habiendo desarrollado el con-
cepto de ciudadania laboral, como una concepcion democratica de las relacio-
nes de trabajo, Espinosa argumenta lo siguiente: «Si aceptamos que el desafio
para Chile es, por una parte, ampliar y fortalecer la democracia y, por otra,
generar los cimientos de una competitividad hacia arriba, entonces ciudadania
laboral, entendida como reconocimiento y respeto de los trabajadores como
sujetos de derecho, trabajo decente entendido como un paradigma de estandares
laborales con dignidad y responsabilidad social empresarial concebida como
un liderazgo basado en un comportamiento ético tanto hacia los propios traba-
jadores como hacia la comunidad, entonces se podran abrir nuevas conversa-
ciones entre trabajadores, los empleadores y el Estado, para la construccion de

4ldem, Maria Ester Feres.
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relaciones laborales democraticas y para los logros econémicos y sociales que
legitimamente persigue la sociedat».

En seguida el libro apunta, en primer lugar, a los impactos de las reformas
legislativas acaecidas en lo laboral; en segundo término a la seguridad social,
asi como también al debate sobre la reforma de la justicia laboral adn en discu-
sion en el Parlamento. Diego Lopez, abogado y profesor de Derecho, nos in-
troduce en el debate sobre la flexibilizacion laboral, sus mitos y alcances con-
cretos. Es interesante sefialar que esta materia ha sido una constante peticior
de los sectores empresariales y de economistas neoliberales, como instrumen:-
to para combatir la cesantia y para la de generacion de empleos. No obstante,
muchos especialistas constatan que la legislacion laboral chilena es una de las
mas flexibles del mundo. Sobre los mitos y alcances la flexibilizacién laboral,
el autor argumenta lo siguiente: «El debate de la flexibilizacion laboral cobra
vigor en momentos de crisis ocupacional, como una fuerte critica a la legisla-
cion laboral en demanda de adaptacion ante las dificultades de la economia
para crear empleos. En esa linea se le exige a la legislacion facilitar el empleo
mediante la generacion de estimulos empresariales para la creacion de puesto
de trabajo, que rebajen el costo empresarial de la utilizacion de recurso huma-
no, en la idea que la ley laboral debe ayudar al desempefio econémico para
aumentar el empleo disponiblékl autor sostiene que la flexibilizacion labo-
ral no trae de por si una pronta y rapida generacién de empleos, argumentando:
«No esta claro que la legislacion laboral tenga realmente un efecto estimulante
o desestimulante de la inversién y el empleo, ni tampoco esté claro cual ha sido
el éxito o fracaso de las leyes de flexibilidad o de desregulacion en la creacion
de empleo. Es muy dificil, sino imposible, formular un juicio objetivo, serio 'y
preciso sobre los efectos reales de la flexibilizacién».

La Reforma a la Justicia Laboral es abordada por Consuelo Gazmuri, quién
pone de relieve la importancia y actualidad de este tema, que incide en la de-
fensa de los derechos en los tribunales de justicia para miles de trabajadores.

SVer articulo de Malva Espinosa en el presente libro.
5 \Ver articulo de Diego Lopez en el presente libro.
”ldem, Diego Lopez.
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Segun la autora, la reforma de la Justicia Laboral seria tanto o mas importante
de lo que ha sido la actual reforma procesal penal, vigente en varias regiones
del pais, puesto que la existencia de una justicia laboral competente y el efecti-
vo ejercicio de los derechos de los trabajadores podra ser parte sustantiva de
una real modernizacion de las relaciones laborales en el pais.

De qué manera la reduccion de la Jornada Laboral impacta en el trabajo -de
48 a 45 horas semanales, sin merma en las remuneraciones a todo nivel-, es la
cuestion que asume la sociéloga Magdalena Echeverria, en un sucinto pero
solido articulo, recalcando ya en su introduccion, que la reduccién de la jorna-
da laboral en tres horas a la semana (determinacion vigente deSdaeel 1
enero pasado), no tendra sélo efectos econémicos, ni efectos circunscritos al
ambito de las relaciones en las empresas, sino que, ademas, impactara positiva-
mente en la calidad de la vida personal, familiar social y ciudadana del pais en
su conjunto.

Regina Clark, especialista en temas de seguridad social, sistema de pensio-
nes en su dimensién de género, nos entrega un balance acerca de los sistemas de
seguridad social y de la reforma estructural, implementada a los inicios de los 80
en nuestro pais. Tras 24 afios del funcionamiento de un sistema de pensiones,
basado Unica y exclusivamente en la capitalizacion individual (AFP), sostiene
gue ha fracasado en dos aspectos centrales: en lo relacionado con la cobertura y
en lo referente a las tasas de retorno, relacionadas con la ausencia de la vision de
géneroy los altos impactos fiscales que deberan ser asumidos por el Estado, mas
alla de otras falencias observadas en el sistema. La necesidad de una nueva refor-
ma de la seguridad social, que integre las complejidades actuales de la realidad
social, laboral y de género, debera ser asumida por el conjunto de la sociedad
chilena. En este contexto, los actores sociales y politicos deberan ser convocados
para legitimar democraticamente una nueva reforma de la seguridad social.

La segunda parte de este volumen tiene un fuerte sello de género en el
tratamiento de sus temas. Es el caso de la contribucién de Diego L6pez, que
plantea los aspectos centrales del mercado laboral actual y sus transformacio-
nes en los ultimos afios, con la importante inclusion de la fuerza laboral feme-
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nina. En su articulo expone cuestiones relativas a los derechos vinculados; la
maternidad; reflexiones sobre como beneficia la nueva reforma laboral la in-
corporacion laboral femenina; cuales son los aspectos diferenciados en el mer-
cado laboral para hombres y mujeres y como se expresa la discriminacion sa-
larial entre trabajadores y trabajadoras.

A continuacion, Marta Rangel, soci6loga brasilefia, presenta un panorama
de la negociacion colectiva y de las politicas de género. Entre otras cuestiones,
la autora expresa: «....que la negociacion colectiva en Chile con dimensién de
género es percibida por los actores sindicales mas como un instrumento para
facilitar la insercion laboral de las mujeres que para obtener mayor igualdad en
el sentido de, por ejemplo, repartir de manera equitativa las responsabilidades
familiares entre hombres y mujeres o velar para que sean respetados el princi-
pio de igual remuneracién para trabajo de igual vafor».

El trabajo Sindicalismo y Equidad de Género, de Estrella Diaz, da cuenta
de una importante problematica: la participacion de las mujeres en las organi-
zaciones sindicales, proceso marcado’ pes dificultades de su insercion en
las confederaciones, federaciones, asociaciones gremiales y sindicatos nacio-
nales. En el predmbulo de su trabajo, Diaz destaca que las organizaciones sin-
dicales tienen, a pesar de los avances observados, formas de funcionamiento,
cédigos y lenguajes que excluyen y apartan fuertemente a las mujeres de la
vida y de la representacion sindical.

La tercera y ultima parte del libro tiene que ver directamente con la estra-
tegia sindical, e intenta delinear los modos en que el movimiento sindical se
sitla en el contexto de los nuevos tiempos de la globalizacion econémica, frente
a los desafios de la profunda mutacion de la estructura econémica e industrial
y socio cultural en el plano nacional. En este sentido se plantea como dar res-
puesta a los nuevos desafios como son la insercion laboral femenina, el em-
pleo juvenil, el empleo informal, la desocupacion sectorial y el desempleo es-
tructural, la situacion de los trabajadores de tiempo parcial y la situacion de

8 Ver articulo de Marta Rangel en el presente libro.
®Ver articulo de Estrella Diaz en el presente libro.
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temporeros y temporeras, a la vez que busca posicionarse como actor social
frente a los procesos de insercion internacional de Chile y, de esta manera,
debatir y conceptualizar los impactos que tienen y tendran los Tratados de
Libre Comercio firmados por el gobierno chileno. Asumir una estrategia sindi-
cal frente a las filiales de las empresas multinacionales activas en Chile, adaptan-
do y aprovechando las lineas directrices en la Organizacién para la Cooperacién
y el Desarrollo Econdmico (OCDE) para una politica sindical nacional. En este
marco, el sindicalismo esta llamado a tener una politica de capacitacion y de
formacion sindical; a renovar sus cuadros directivos e intermedios; a dar mayo-
res posibilidades de participacion a las mujeres en las organizaciones sindicales;
a modernizar y democratizar sus estructuras organicas y a jugar un rol mucho
mas nitido en el debate politico nacional, no quedandose entrampado en los pro-
blemas mas directos de la accion sindical reivindicativa en la empresa.

Estos aspectos son analizados y criticados en los aportes que contiene la
Ultima parte de esta publicacion Asi, a modo de ejemplo, el presidente de la
Central Unitaria de Trabajadores (CUT), Arturo Martinez, entrega una intere-
sante vision del sindicalismo socio politico. El asesor laboral y sindical, Mar-
tin Pascual, da cuenta de las directrices de la OCDE para las empresas multina-
cionales y como éstas podrian llegar a ser aplicadas por los trabajadores chile-
nos. Por su parte, el articulo de la encargada de relaciones internacionales de la
CUT, Ana Bell, nos introduce en el balance que realiza el sindicalismo nacio-
nal frente a un afo de vigencia del TLC con EEUU.

Mas alla de los aportes de los autores, resulta imprescindible agradecer y
reconocer el interés de Ernst Hillebrand - representante de la FES en Chile
entre 2002 y 2004-, por las teméaticas que aqui se desarrollan y el apoyo a la
realizacién de esta publicacion.

Finalmente, esperamos que este libro pese a sus omisiones resulte en un
aporte para un debate franco y directo, procurando aliviar una excesiva carga
ideoldgica que se puede apreciar en las relaciones laborales y el estado actual
del movimiento sindical, aproximandonos a un Chile mas igualitario,
cohesionado social y politicamente.






MARCO GLOBAL
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HACIA UNA CULTURA DEMOCRATICA EN LAS
RELACIONES DE TRABAJO EN CHILE

Malva Espinosa *

«La democracia es el resultado de una intensa y denodada
experiencia social e historica que se construye dia a dia en las
realizaciones y frustraciones, acciones y omisiones, quehaceres,
intercambios y aspiraciones de quienes son sus protagonistas:
ciudadanos, grupos sociales y comunidades que luchan por sus
derechos y edifican de manera incesante su vida en comuin».*

CHILE AD PORTAS DEL BICENTENARIO DE LA REPUBLICA

Chile se encamina a pasos agigantados hacia el cumplimiento del bicente-
nario de la Republica. Durante casi dos siglos, se ha ido configurando un Esta-
do, un sistema politico y econémico, una cultura y un modo de mirarse como
nacion que se tensiona de tanto en tanto por las dindmicas de los ciclos hist6-
ricos que se producen en momentos de cambio. El Gltimo tercio del siglo XX
estuvo marcado por fuertes transformaciones en la economia, la politica, la
sociedad y la cultura, que hacen necesaria una relectura de la configuracién
del Estado, del sistema politico y de la sociedad civil, o para expresarlo de otra
manera, una relectura de la constitucion de la ciudadania.

1PNUD, La democracia en América Latina. Hacia una democracia de ciudadanos y ciudadanas.
Abril de 2004

* Licenciada en Sociologia, Magister en Ciencias Sociales de la FLACSO-Quito-
Ecuador, investigadora de la Direccion del Trabajo, Becaria del Curso Formacién
de Expertos Latinoamericanos en Relaciones Laborales, Turin.
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Todos los momentos de cambio son una oportunidad de futuro. Frente a
estructuras y modos de ser que se desarticulan, hay un vasto campo para le
innovacion social y para la generacién de nuevos ordenes, que superen el statt
qguo y los traumas del pasado. Esa fue la promesa de la democracia que Se
recuperd en 1990 y que aun vive una transicion que amenaza con ser tan larga
como el periodo histérico que deseaba superar.

Chile requiere reconstituirse como una nacion moderna, democrética, jus-
ta, desarrollada y equitativa. Tiene las herramientas para hacerlo, pero ain
presenta grandes déficit especialmente en el &mbito politico y social: llegar a
ser una democracia madura, sustentada en una condicién de ciudadania com:
pleta. Dicho en términos simples, una sociedad compuesta de ciudadanos y
ciudadanas con igualdad de derechos y deberes y con igualdad de oportunida-
des y acceso a los bienes socialmente producidos. Una sociedad de persona
gue son reconocidas en su dignidad humana.

Se podria argumentar, que todo esto esta garantizado en la Constitucion y
las leyes que rigen el Estado de derecho, sin embargo, varios millones de per-
sonas que habitan el territorio podrian desmentirlo: las exclusiones, las des-
igualdades, la pobreza, las discriminaciones, la vulneracion de derechos, el
irrespeto a las normas legales y a las normas de convivencia democratica, son
parte de estructuras econdémico sociales y practicas culturales que prevalecen,
a pesar de los ciclos de crecimiento econémico. Vivimos una sociedad
inequitativa en lo econémico y social y una cultura de sesgo autoritario que
alimenta el clasismo, el racismo, la xenofobia, el sexismo y otras discrimina-
ciones que profundizan la intolerancia a la diversidad social.

Estas tendencias se viven con una suerte de pasividad tanto desde las elites
politicas como desde la propia ciudadania como si fuera un curso inevitable,
como si ho pudiera pedirsele a la democracia nada mas de lo que es. Sin em-

2 Sobre los rasgos culturales autoritarios y discriminatorios presentes en la sociedad chilena
véase, Fundacion Facultad de Ciencias Sociales, Departamento de Sociologia, Encuesta
Tolerancia y No discriminacion. Tercera Medicién, afio 2003. También véanse los datos de
encuestas seleccionados en la seccidn graficos y cuadros de Temas Laborales N° 22, Direccion
del Trabajo. Noviembre de 2004.
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bargo, inspirado en la idea que la democracia es un horizonte abierto, perfec-
tible, una tension permanente entre hechos y valores, o dicho de otro modo «
lo que la democracia es no puede ser separado de lo que la democracia deberia
ser»® este articulo se propone reflexionar sobre los déficit democraticos y por
contrapartida sobre las posibilidades de generar valores, practicas, represen-
taciones e instituciones que apunten a fortalecer la condicién ciudadana y una
cultura de derechos fundada en el respeto a los otros.

Pareciera que nuestro pais lejos de acercarse hacia una ciudadania inte-
gral, donde se respeten no sélo los derechos politicos, sino también los civiles
y sociales y haya al menos una propensién hacia la igualdad, camina en la
direccion contraria: menos igualdad y menos derechos. Frente a estos fenbme-
nos de déficit democratico cabe la pregunta sobre si podemos como gobierno,
actores econdmicos y sociales y ciudadania hacer frente a este destino, o si
por el contrario, es un destino «inevitable». Evidentemente estas reflexiones
se sitlan en una perspectiva que asume la democracia como un campo abierto,
en el cual es posible optar como sociedad hacia su expansion, o dicho de otro
modo, caminar hacia la superacion de los déficit democraticos.

Esta reflexion se ubica en tres niveles: Primero, en el &mbito del modelo de
sociedad y de desarrollo; segundo, en el nivel de la participacién social, es
decir en el campo de la representacién y negociacion de intereses de una socie-
dad diversa y tercero en el ambito laboral, esto es, en las interacciones cotidia-
nas de trabajadores y empleadores y sus representaciones. En el espacio donde
los valores y practicas se encarnan en individuos y colectivos de carne y hueso,
en ciudadanos que tienen responsabilidades sociales y detechos.

8 Giovani Sartori citado en PNUD. La democracia en América Latina op.cit.

4 Este trabajo asume la siguiente concepcion del ciudadano tomada del PNUD. «La democracia
reconoce en cada individuo una persona moral y legal, portadora de derechos y responsable de
como ejercita dichos derechos y obligaciones correlativas. En tal sentido, concibe al individuo
como un ser dotado de la capacidad para elegir entre opciones diversas, asumiendo las
consecuencias de tales elecciones, es decir como un ser autbnomo, razonable y responsable.
Esta concepcion del ser humano no solo es filos6fica y moral, también es legal: considera al
individuo cémo portador de derechos subjetivos que son sancionados y garantizados por el
sistema legal.» Véase PNUD. La democracia en América Latina, op. cit.
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LA TRANSFORMACION DE LA ECONOMIA Y SU IMPACTO EN EL EMPLEO

En lo econdmico la apertura y los procesos de globalizacion, produjeron
una reestructuracion no solo de los mercados nacionales e internacionales, sino
también fuertes modificaciones en el empleo, en la organizacion del trabajo y
en las relaciones entre las empresas. Todo ello, con fuertes impactos en la vida
laboral y muy particularmente sobre los trabajadores, quienes en la actual ca-
rrera de la competitividad empresarial, sufren las vicisitudes de las adaptacio-
nes productivas y normativas: flexibilizacién, desproteccion, inseguridad en el
empleo y riesgos en la mantencion y ejercicio de los derechos. Estos se ven
tensionados por las logicas econdémicas respecto de los costos laborales y del
lugar del trabajo en la ecuacion de la produccién. Existe un extenso diagnosti-
co en Chile de como la vida laboral estd sometida a gran movilidad, con un
trnsito frecuente entre el empleo y el desempleo, entre el empleo y la inactivi-
dad, entre el empleo y el cuentapropismo lo que dificulta a las personas pro-
yectar una minima estabilidad en un plazo razonable. Ello va aparejado, por
lo tanto, con inseguridad en los ingresos y con una precaria proteccion social
frente a las contingencias de la Vida.

La inseguridad en el empleo no sélo tiene efectos econdmicos y sociales
sobre las personas, también tiene efectos en la subjetividad y la percepcion de
los chilenos sobre la sociedad en que vivimos. Es lo que el PNUD ha venido
tipificando como el «malestar social» que se manifiesta en el temory la des-
confianza entre los grupos sociales, particularmente entre los mas desposeidos
con relacién a sus posibilidades de integracién social, una de cuyas claves es el
empleo y los ingresos. Y mas grave aun, desconfianza en las propias institu-
ciones del sistema democratico para asegurar un marco minimo de equidad.
Estos problemas no son sélo chilenos pues atafien en gran medida a

5 Un solo ejemplo para ilustrar este proceso de inestabilidad laboral. EI 70 % de los contratos

de trabajo celebrados durante el dltimo afio y medio, corresponden a contratos a plazo fijo o
por obra y faena, y de éstos, el 70% dura menos de seis meses. Fuente: Seguro de Cesantia.
Superintendencia de AFP. Los datos corresponden a los contratos celebrados entre Octubre de
2002 a Abril de 2004. Sobre trayectorias laborales que analizan la movilidad laboral en plazos
mas largos, véase, Helia Henriquez y Verénica Uribe Cuaderno de Investigacion N°18
Trayectorias laborales: la certeza de la incertidumbre, www.direcciondeltrabajo.
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Latinoamérica, cuya adhesion al sistema democratico se ve cuestionada por la
ineficiencia que han mostrado nuestros paises para superar las brechas de la
desigualdac®

LA TRANSFORMACION DE LA RELACION POLITICA Y SOCIEDAD

En lo politico, el pais vivi6 el quiebre del sistema democratico, un largo
periodo de autoritarismo y una transicién desde el régimen autoritario a la
reconstitucion democratica que no termina por consolidarse. Esta transicion,
redefinié la relacion del Estado, incluido el sistema politico con la sociedad
civil, generando un cambio en la manera de hacer politica y en las vias de
representacion de las demandas sociales. También en la constitucién de los
actores sociales y su rol en el manejo de la «cosa publica».

El debilitamiento de los movimientos sociales, sean los tradicionales como
el movimiento sindical y estudiantil; los que emergieron y se desarrollaron en la
década de los setenta y los ochenta: mujeres, jovenes, etnias, minorias sexuales,
ecoldgicos y otros, dan cuenta de que en la reconstruccion demaocratica, la socie-
dad civil tiene escasos canales de participacion colectiva. Los nexos con el siste-
ma politico para las grandes mayorias, se juegan en la condicion de audiencias
de un sistema de comunicaciones que es cada vez mas monopdlico y privatizado
con cada vez menos espacio publico, donde la ciudadania pueda hacer valer su
voz. Ello lleva a situaciones de apatia politica frente a instituciones clésicas del
sistema democréatico como son los partidos y las elecciones, y a una desconfian-
za en las instituciones emblematicas del régimen polikemque existe un
importante activo civico ciudadano que se expresa en multiples organizaciones
intermedias, la critica social aparece episodicamente en el espacio publico -a
veces reflejada en los medios de comunicaciéon- pero no llega a constituirse en
una demanda social como podria entenderse en una democracia participativa.

¢ Datos del Latinobarometro, encuesta realizada durante el afio 2002 revelan que el 54.7 % de
los consultados «apoyaria a un gobierno autoritario si resuelve los problemas econémicos» La
muestra consider6 18.643 casos en 18 paises de la region, incluido Chile. Véase PNUD. La
democracia en América Latina. Hacia una democracia de ciudadanas y ciudadanos. Abril de

2004.

”Véase PNUD, La democracia en América Latina op. cit.
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De alli que el déficit de participacién democratica se cierna como una amenaza
a la estabilidad democrética y a la proyeccion del desarrollo en el largo plazo.

LA TRANSFQRMACION CULTURAL:
ATOMIZACION SOCIAL Y BUSQUEDA DE SENTIDO

En el plano cultural, Chile esta viviendo no sélo los efectos de la revolu-
cién tecnoldgica de fines del siglo XX, sino también los efectos de su propia
historia reciente. Un pais que no logra entenderse a si mismo en clave demo-
cratica y en el que se intensifican rasgos no modernos de su configuracion
historica: una sociedad civil débil frente a un Estado y un sistema politico, que
se mueven entre el paternalismo y la verticalidad tecnocratica decidiendo por
la ciudadania. Ello va aparejado con una atomizacion social, que transforma al
ciudadano en un cliente para el mercado y en un beneficiario de las politicas
publicas del Estado. Ambas figuras desplazan la idea de que el ciudadano es
un sujeto social, portador de derechos y deberes, y que requiere de un contexto
social donde poder ejercerlos en plenitud. También que en su condicion de
sujeto tiene expresiones colectivas que le permite transformar sus demandas
individuales en demandas sociales a ser tratadas por el sistema politico. Asisti-
mos a una lenta pero progresiva disolucién del sentido de lo colectivo y de la
solidaridad como un método eficaz para los logros sociales.

En lo laboral esto se traduce en una actividad gremial de baja densidad, si
se considera que alrededor de un 16% de los asalariados esta sindicalizado y
una cifra cercana al 10% de ellos esta cubierto por negociaciones colectivas lo
que deja a las mayorias asalariadas -casi 3.500.000 personas- sin vias de repre
sentacion e incapacidad para negociar de manera institucionalizada su inser-
cion en la vida econdmica y sus reivindicaciones respecto a las remuneracio-
nes, las condiciones de trabajo, la calidad de vida y sus expectativas de desa-
rrollo y movilidad. Esta ausencia de representacion genera un desequilibrio de
poder, que permite un manejo empresarial que a la larga se constituye en una
amenaza de liderazgo vertical, sin control social. En suma, una tentacién auto-
ritaria que invade la soberania de los trabajadores, aquella que deviene de su
condiciéon de personas y de la dignidad de sus derechos.
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EL CONTEXTO GLOBAL O COMO DESAFIAR LAS AMENAZAS
DE UNA MALA INSERCION EN EL COMERCIO MUNDIAL

Todos los factores enunciados anteriormente contribuyen a constatar que
se requiere de una estrategia nacional, un acuerdo social para superar los défi-
cit democréticos: participacién social y fortalecimiento de la ciudadania y
redistribucion del ingreso que otorgue un horizonte de viabilidad democrética
a Chile con justicia social y equidad. De hecho, el discurso de todo el espectro
politico -particularmente en periodos electorales-, apunta a mostrar que es ne-
cesario y urgente dar solucién a la pobreza, al desempleo, a la inseguridad
ciudadana y a la inseguridad socioecondmica que son efectos directos de una
de las peores distribuciones del ingreso que presenta el pais en el concierto
internacional. Pareciera que para encarar esta estrategia seria necesario pensar
como el pais logra un desempefio de excepcion, no soélo en algunos indices de
competitividad econdmica que ya los tiene, sino también para combatir las
tendencias de la insercion global precaria, es decir aquella que supone costos
politicos (déficit democratico) costos sociales (inseguridad y desproteccion) y
déficit econdmicos (desigualdad e inequidad).

¢ Por qué se hace necesaria una estrategia para conjurar estas amenazas?
Primero, porque la dindmica del sistema capitalista mundial globalizado, ge-
nera fuertes desigualdades sociales entre paises y al interior de éstos y se re-
quiere de una estrategia para contrarrestar y minimizar esos riesgos. En la dé-
cada de los sesenta el PIB per capita de las 20 naciones mas ricas era 18 veces
superior a las 20 mas pobres; a mediados de los noventa esa diferencia se
habia ampliado 37 veces marcando una tendencia hacia la divergensia.
ultimos foros mundiales dan cuenta de este hecho y advierten sobre sus peli-
grosas consecuencias para la estabilidad global. No parece empiricamente sos-
tenible la afirmacion de que el crecimiento y el comercio mundial aseguran
por si mismos niveles de desarrollo. Es cada vez mas evidente la necesidad de
politicas publicas y privadas para el equilibrio entre desarrollo econémico y
desarrollo social. Al respecto, no puede caber ninguna duda de que aun cuando

8 Véase, Werner Sengberger, Globalizacion y progreso social. La funcién y el impacto de las
Normas Internacionales del Trabajo. Friedrich Ebert Stiftung, Nueva Sociedad, Caracas, 2004
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el Estado juega o puede jugar un rol redistributivo, el sector privado es el fac-
tor decisivo en la distribucion del ingreso, toda vez que vivimos una economia
libre de mercado de la cual dependen los empleos y los ingresos del trabajo.
Auln cuando el desempleo tiende a ocupar el centro de los debates nacionales ¢
internacionales, no es menos auspiciosa la situacion de los ocupados que mues
tran grados de precariedad crecientes tanto en Chile como en el concierto in-
ternacional . La OIT estima que hay 300 millones de trabajadores subempleados
en todo el mundo. En conjunto son mas de 1000 millones de personas- un
tercio de la fuerza de trabajo mundial- que estan desempleados, subempleados
o pertenecen a la categoria de pobres que traBajan.

Segundo, porque los trabajadores y trabajadoras en tanto sujetos individua-
les y particularmente en sus expresiones colectivas a través de los sindicatos,
han visto debilitada su capacidad para reaccionar ante las condiciones adversas
del contexto socioeconémico y la amenaza del desempleo, y estan obligados a
aceptar condiciones laborales y de salarios con exigencias minimas: un trabajo
cualquiera que les permita sobrevivir supeditando cualquier otra consideracion,
para mantener ese empleo. Por decirlo de otra manera, la sujecion econémica
lleva a una renuncia de la soberania que le otorgan sus derechos. Ala inversa de
esta situacion, en los paises desarrollados con democracias maduras, existe ul
conciencia civica y una cultura de derechos que es legitimamente aceptada, lo
gue permite alcanzar acuerdos sociales y politicas de Estado para una mejor
distribucién de los bienes socialmente generados. Entre estos consensos no jue:
gan un papel menor la legitimidad de las organizaciones sindicales y su capaci-
dad de negociacion de las condiciones de salarios y de trabajo.

Tercero, los Estados bajo las politicas de ajuste nealiberal son cada vez mas
prescindentes en su rol, respecto de la proteccién social, trasladando de maner:
creciente a la ciudadania, via los mecanismos de mercado, la responsabilidad pot
la seguridad ante las contingencias y el acceso a las oportunidades como educaciol
y empleo. Hoy, mas que nunca, los ciudadanos y ciudadanas requieren
«empoderarse» individual y colectivamente para moverse en contextos adversos,
dado que la institucionalidad laboral pierde eficacia ante las reglas del mercado, y

®Véase Senberger, op.cit.
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los marcos protectores del Estado o nunca llegaron a desarrollarse o cuando exis-
tieron se encuentran en vias de debilitamiento. En este contexto, no es menor la
preocupacioén actual tanto en el mundo desarrollado como en los paises en vias de
desarrollo, sobre la necesidad de reposicionar la gran problematica de la protec-
cion social. Histéricamente ésta estuvo ligada al empleo, en todas las figuras de la
Seguridad Social, bajo la conviccidn de que el activo laboral debia sostener a las
poblaciones inactivas. Ello era posible en la medida que la estabilidad del empleo
permitia fuentes de acumulacién constante distribuidas en el largo plazo. Hoy,
cuando es el propio empleo el que esta bajo amenazay grandes contingentes tienen
inserciones precarias e intermitentes en el mercado laboral, la necesidad de repen-
sar la proteccion social como un derecho ciudadano de caracter universal, con
fuentes de financiamiento extra sistema laboral cobra fuerza, porque los sistemas
de acumulacion individual solo sirven bajo condiciones de estabilidad del empleo

y buenos niveles salariales, condiciones que no estan aseguradas ni siquiera en los
paises mas desarrollados del planeta.

LOS DESAFIOS DE LA CIUDADANIA EN UNA DEMOCRACIA MADURA

De alli la necesidad de levantar una vieja idea con nuevos desafios: ¢ Como
ser ciudadanos y ciudadanas, sujetos portadores de derechos y deberes, respe-
tarlos y hacerlos respetar en todos los ambitos de la vida social? ¢ Cémo forta-
lecer una cultura de derechos que se base y se funde legitimamente en el respe-
to al otro? ¢ COmo reconocerse en una nacion de iguales en dignidad, trato y
oportunidades? ¢Como hacer de la democracia un modo de vida y de
relacionamiento social que, de la mano del crecimiento econémico, haga tran-
sitar al pais hacia el desarrollo con equidad? O lo que es lo mismo, cdmo
humanizar (restituir la condicién de sujetos), resignificar (dar sentido al desa-
rrollo) y distribuir socialmente el crecimiento econémico. El propio Banco
Mundial. destaca que una de las debilidades de las economias en desarrollo,
incluida la chilena es su ubicacién sistematica entre los paises con peor distri-
bucion del ingresé lo que implica grandes desafios sociales a pesar de su
estabilidad y éxito econdmico. Esta es una debilidad que obliga al pais a plan-
tearse nuevas estrategias para encarar los problemas y oportunidades que le
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plantea su insercion en los procesos de globalizacién y en particular los trata-
dos de libre comercio que son una condicién ineludible en el modelo de desa-
rrollo adoptado por Chilé!

CIUDADANIA LABORAL:
UNA CONCEPCION DEMOCRATICA DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

Un trabajo reciente, uno de cuyos objetivos fue precisar conceptualmente
ciudadania laborg| indica que en las ciencias sociales y politicas contempo-
raneas, alin cuando no tiene contornos precisos, es posible encontrar un impor-
tante desarrollo del concepto de ciudadania que amplia su dimensién clasica
referida a los derechos politicos, en un régimen de libertades democraticas,
expandiendo su significado hacia la visibilidad del ejercicio pleno de los dere-
chos fundamentales. Mientras, la complejidad de las sociedades modernas
abre la posibilidad de estimar diversas formas que llevan a hablar de ciudada-
nias plurales, o dicho de otra manera, ambitos diferenciados donde ejercerla,
que van mas alla del concepto restrictivo de la ciudadania politica del paradig-
ma liberal republicano. Ya en los afios cincuenta se habia desarrollado la idea
de ciudadania soctalpara extender dichos marcos, y actualmente los movi-
mientos ciudadanos se organizan y expresan en una diversidad de materias,
como: derechos ambientales, de los consumidores, feministas, étnicos,
ecoldgicos, globales, etc. Por otra parte, las concepciones modernas de demo-
cracia y ciudadania se plantean la integralidad de los derechos que incluye los
politicos, civiles y sociales y no pueden entenderse los unos sin los otros. Esta
realidad da cuenta del sentido dinamico de los «derechos» y consecuentemen-
te de la concepcion de la ciudadatffia.

0Véase Banco Mundial, Informe sobre el desarrollo Mundial, 2000-2001 y PNUD, Informe
sobre Desarrollo Humano, 2003

1 Sobre los Tratados de libre comercio, Véase, Aportes al Debate N° 13. Direccion del Trabajo,
Centro de Documentacion, wwwdirecciondeltrabajo.cl

12\/éase, Fundacion Ideas, Informe de Final, Consultoria para la elaboracion de Disefio de un
Programa de ciudadania laboral para la Direccion del Trabajo. 2004 (mimeo)

3 La referencia es a TS Marshal, Fundacion Ideas op. cit.

14 VVéase Consuelo Gazmuri, Aportes al Debate n® 14. Derechos fundamentales en la empresa.
Algunas perspectivas de género. Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Centro de
Documentacién www.direcciondeltrabajo.cl



MITOS Y REALIDADES DEL MERCADO LABORAL CHILENO 79

De esta manera, aun cuando la nocion de ciudadania laboral no tiene un
estatuto tedrico consolidado, es posible encontrar en esa idea, un sustento a la
necesidad de recuperar el concepto de que las relaciones de trabajo se estable-
cen entre sujetos portadores de derechos y obligaciones frente a una comuni-
dad dada. Remite por lo tanto no sélo a los derechos y obligaciones estableci-
dos en el cadigo laboral, o en el contrato de trabajo, sino también a los dere-
chos fundamentales de la persona humana exigibles en todos los ambitos de la
vida social, también en la empresa. Apela al reconocimiento de la dignidad
humana en el trabajo, que tiene tanto expresiones individuales como colecti-
vas y que necesariamente deberia traducirse en un nuevo orden que permita
una calidad diferente a las relaciones laborales, una calidad mas democrética,
una relacién entre ciudadanos que comparten derechos y deberes internalizados
como legitimos.

En lo que se refiere a la persona del trabajador, nuestro sistema constitu-
cional reconoce un conjunto de garantias o derechos fundamentales, no sélo de
corte especificamente laboral, como lo son la sindicacion y la negociacion
colectiva, sino que también el trabajador es titular de derechos fundamentales
«inespecificos» o de la personalidad, que sin ser netamente laborales se apli-
can a la relacion de trabajo en cuanto son inherentes a la condicion de ciudada-
no del trabajador, tales como: el derecho a la integridad fisica y psiquica (arti-
culo 19 N° 1); el derecho de igualdad y de no discriminacién (19 N°s. 2 y 16);
el derecho al respeto y proteccion de la vida privada y publica y a la honra de
su persona y de su familia (articulo 19 N° 4); la libertad de conciencia y de
religion (articulo 19 N° 6); la inviolabilidad de las comunicaciones (articulo 19
N° 5); la libertad de opinidn -expresion- e informacion (articulo 19 N° 12); el
derecho de reunion (articulo 19 N° 13); la libertad para el ejercicio de activi-
dades econdmicas (articulo 19 NO°. 21 y 22); etc.; asi como también, otras
garantias que estan consagradas y reconocidas en tratados internacionales rati-
ficados por Chile y que se han incorporado al Derecho interno por esa via
(articulo 5°, inciso segund®).

15Véase, Direccién del Trabajo, Informe a la Comision investigadora de la Camara de
Diputados, 2004 (mimeo)
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La justificacién para pensar la ciudadania laboral desde una perspectiva
amplia y multidimensional, esté dada por la necesidad de fortalecer una cultu-
ra de derechos y deberes que permita mejorar las relaciones laborales, gene:
rando practicas, valores, representaciones sociales que le otorguen legitimidad
social , por una parte a la ley y a su marco tutelar y por otra, a la convivencia
ciudadana en los ambientes laborales.

Primero para prevenir el incumplimiento de la ley y los conflictos que
pudieran presentarse entre las partes, y segundo para generar cCOnsensos €
torno a valores socialmente compartidos sobre lo que seria deseable, justo,
civilizado y posible en los ambientes de trabajo. La adhesion plena a los prin-
cipios y fundamentos de los derechos humanos y los valores democraticos,
deben ser entendidos como la aprehensién de un patrimonio cultural de la hu-
manidad que ha sido generado por el aprendizaje historico de las naciones
modernas. En este sentido estos valores pertenecen a un estadio alcanzado ©
civilizacion que deberia traducirse en pautas culturales de comportamiento social
y en valores individuales de la persona humana cualquiera sea su posicion
respecto del poder. Es decir, un consenso sobre las condiciones de trabajo y
sobre la calidad de las relaciones entre trabajadores y empleadores, sea en €
ambito de las relaciones individuales o en el de las relaciones colectivas.

La ciudadania laboral apela a la construccion cultural de valores y practicas
democréaticas en el trato, en las oportunidades y en la recompensa material y
subjetiva del trabajo. Ademas, como contrapartida en el reconocimiento de los
derechos y deberes de los empleadores para conducir sus negocios y tomar la
decisiones productivas que estimen conveniente, teniendo como limite la condi-
cién humana del factor trabajo y el marco tutelar que regula su protégcion.

16 El Derecho Laboral, surge, se desarrolla y se mantiene como un factor de equilibrio entre las
partes, protegiendo normativamente a la parte laboral. Aunque desde algunas perspectivas ideolégicas
tales como corrientes mas extremas del neoliberalismo se ha comenzado a discutir sobre su legitimidad,
con los argumentos de las rigideces econdmicas que implicarian algunas normas protectoras, ningdn
Estado democratico funciona al margen de los codigos laborales a nivel nacional y la mayoria de los
Estados, incluido Chile, ha adherido a los convenios sobre derechos fundamentales de la OIT. Estos
se refieren a trabajo infantil, trabajo forzoso o esclavo, no discriminacion (sexo, edad, condicion
étnica, religiosa u otro factor que no sea el de las competencias para el empleo) y libertad sindical
para asociarse libremente y negociar colectivamente.
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LAETICA , LAS RELACIONES LABORALES Y EL MERCADO
¢NECESITAN UNA CONVERGENCIA?

La OIT, al enunciar simplemente trabajo decente como «una ocupacion
productiva que es justamente remunerada y que se ejerce en condiciones liber-
tad, equidad, seguridad y respeto a la dignidad humana» ha ido generado un
paradigma para la comprension tedrica y empirica del trabajo y los fenémenos
asociados a éste en la sociedad contemporanea. Desde 1999 hasta la fecha
existe una amplisima produccion de trabajos en la OIT, que ha dotado a este
concepto de contenidos que permiten una mirada global no sélo al empleo,
sino también a las multiples derivaciones econdmicas, sociales, culturales y
éticas que tiene una perspectiva que coloca al «trabajo» como un factor expli-
cativo del desarrollo y sus posibilidad€s.

La idea de trabajo decente impulsada por la OIT, los nuevos contenidos y
acercamientos que se le estan otorgando en el mundo y en Chile a la nocion de
responsabilidad social empresdfigl las nuevas técnicas de manejo de los
recursos humanos, que abogan por entender la importancia de las personas en
el trabajo'® apelan de una manera u otra, a la necesidad de dotar de un sentido
ético a las relaciones de trabajo, o lo que es lo mismo, restituirle el caracter
social al trabajo.

Esta busqueda desde distintos &mbitos no es casual; se transforma en una
necesidad de los tiempos modernos, porque la gran batalla mercantil que se
avecina por la globalizacion es: competitividad por productividad versus
competitividad por costos laborales. El cumplimiento normativo y los estandares
laborales no son ajenos a esta disyuntiva y pueden hacer la diferencia entre,
una carrera hacia arriba en la competitividad internacional o una hacia abajo,
tal como esta siendo calificada en el concierto internacional. Evidencias empi-
ricas sostienen que la competitividad a la baja, caracterizada en bajos estandares

17 La extensa bibliografia sobre trabajo decente puede ser consultada en www.ilo.org
18Véase, Pablo Baltera y Estrella Diaz, Informe de Avance, Responsabilidad Social empresarial:
conceptos e instrumentos (mimeo). Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

19 Veéase, Calidad de vida en el trabajo: percepciones de los trabajadores, Cuaderno de
Investigacion N° 16. en Centro de Documentacion www.direcciondeltrabajo.cl
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laborales u otras medidas de precarizacién, estad condenada a perder
competitividad. Es mas rentable invertir en paises que aseguren estabilidad
institucional, alta calificacién de la mano de obra, alto desarrollo social y hu-
mano que abren perspectivas de rentabilidad por productividad (competitividad
hacia arriba). En 2000 el 90% de las corrientes netas de inversion extranjera
directa se origind en los paises desarrollados y el 70% tuvo como destino a
estos propios paises. S6lo diez naciones en desarrollo recibieron el 80% de las
inversiones destinadas a ese segmento. Estados Unidos coloco gran parte de
sus inversiones en el mundo rico, Canada, Japon y Europa. Los paises en desa
rrollo mas pobres soélo recibieron el 1% de la inversion total de es® pais.
Pareciera entonces del todo conveniente, para seguir siendo un pais elegible,
gue Chile iniciara una carrera hacia arriba en la competividad internacional.

Chile no esta ajeno a esta batalla. Los tratados de libre cothemio

como se ha publicitado ampliamente-, si bien representan una oportunidad de
negocios colocan a las empresas en una situacion vulnerable, si Chile no supe-
ra los déficit que presenta con relacion al factor trabajo en particular y los de
desarrollo social en lo general. La competencia internacional no tardara en
acusar de dumping social a nuestros productos, tampoco tardara el mercado
ilustrado en castigar las exportaciones chilenas y a las compafiias que abaste
cen el mercado interno, si no se hace un esfuerzo pais por mejorar los estandare:
laborales y ambientales.

La nueva Ley del Consumidor aprobada en Chile abre una nueva etapa
entre los clientes y las compafias. El cliente podra ejercer un rol de vigilancia
sobre la calidad del servicio, de los productos y de la trasparencia de las tran-
sacciones comerciales. Sin embargo el cliente es a la vez un ciudadano que
podra tematizar la relacién con el mercado y nada le impide premiar junto a la
calidad del servicio, la produccion limpia, el trabajo decente y la calidad de la
cultura ciudadana en las empresas. Es decir, aquellas que respetan la dignidac

20 Véase, Werner Sengenberger, Globalizacion y Progreso social. La funcion e impacto de las
Normas Internacionales del Trabajo, Friedrich Ebert Stiftung, Nueva Sociedad, Caracas 2004.

21 Véase, Aportes al Debate N°13. Tratados de libre comercio, Departamento de Estudios y
Departamento de Relaciones Laborales, Direccion del Trabajo en Centro de Documentacion,
www.direcciondeltrabajo.cl
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de sus trabajadores. Todo depende de ir generando los consensos sociales so-
bre lo que es ética y culturalmente valorable para la sociedad a la hora de
producir y consumir (la condena mundial por parte de los consumidores a la
transnacional Nike por el trabajo infantil que incluia la cadena de produccion,

es un ejemplo pionero del control social que puede ejercer la ciudadania sobre
los grandes poderes econémicos).

NUEVAS BASES PARA EL DIALQGO SOCIAL:
UNA OPORTUNIDAD DEMOCRATICA

Si aceptamos que el desafio para Chile es ampliar y fortalecer la democra-
ciay generar los cimientos de una competitividad hacia arriba, entonces ciuda-
dania laboral, entendida como reconocimiento y respeto de los trabajadores
como sujetos de derecho, trabajo decente entendido como un paradigma de
estandares laborales con dignidad y responsabilidad social empresarial conce-
bida como un liderazgo basado en un comportamiento ético tanto hacia los
propios trabajadores como hacia la comunidad, entonces se podran abrir nue-
vas conversaciones entre los trabajadores, los empleadores y el Estado, para la
construccion de relaciones laborales democraticas y para los logros economi-
cos y sociales que legitimamente persigue la sociedad.

Se podria pensar que el desafio de una competitividad virtuosa permite
alinear tras un objetivo comun los intereses del Estado (tutela normativa), los
intereses empresariales (oportunidad de negocios) y los intereses sociales (con-
diciones de trabajo y salarios dignos). Aun si esta discusion se diera en térmi-
nos de la légica econdmica de costo/beneficio y no de los intangibles bienes
éticos, es muy posible que se llegue a la misma conclusion. Resulta evidente,
aplicando el sentido comun que los bajos estandares laborales, como el incum-
plimiento de normas de higiene y seguridad, acarrea costos directos para las
empresas: accidentes, ausentismo, licencias, errores reiterados y baja produc-
tividad podrian ser ampliamente compensados con inversiones y medidas para
mejorar la seguridad y minimizar los riesgos. Es altamente probable que el
costo de un buen sistema de prevencion de riesgos sea menor que los costos
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asociados por la ausencia de este, sin contar que su incumplimiento es una
violacion a la ley y pone en peligro vidas humanas. Lo mismo podria
argumentarse con relacién a buenos sistemas de formacion y capacitacion en
los que Chile presenta rezagos. Una necesidad reiterada para mejorar la pro-
ductividad. Si se quiere alcanzar un compromiso productivo por parte de los
trabajadores se requiere un marco de reciprocidad: empresas socialmente res:
ponsables que aseguren trabajo decente. Pero no sélo eso, también el reconoci
miento de la condicién ciudadana de los trabajadores para que estos puedan
ejercitar individual y colectivamente sus derechos y cumplir responsablemen-
te con sus obligaciones.

Dignidad, decencia y responsabilidad podrian permitir una nueva conver-
sacién en el Chile de hoy. Quizas pudieran ser las realidades de mafiana para I
ciudadania del bicentenario.



|.- LAS REFORMAS Y SU IMPACTO
EN EL MUNDO DEL TRABAJO
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MITOS, ALCANCES Y PERSPECTIVAS
DE LA FLEXIBILIZACION LABORAL:
UN DEBATE PERMANENTE

Diego Lépez F. *

FLEXIBILIZACION LABORAL:
VARIOS SIGNIFICADOS PARA UNA SOLA PALABRA

Con el término flexibilidad laboral se alude, en general, a una vision critica
de las normas juridicas sobre el trabajo asalariado, a las que se les demanda
esfuerzos para facilitar la cada vez mas necesaria adaptabilidad empresarial en
un contexto de permanente aumento de competitividad. De alli que se mencio-
na unay otra vez a la flexibilidad como recurrida receta para mejorar el desem-
pefio empresarial y la creacion de empleo.

Sin embargo, seguin sea quien use el concepto, la flexibilidad se presta para
ser poblada de muchos contenidos. Se alude con ella al fin de la época del
trabajo rutinario y repetitivo fordista y a nuevas oportunidades de autonomiay
realizacion en el trabajo; se asimila a la disminucion del tiempo de labores y
ganar mas disponibilidad para la vida familiar y el tiempo libre; pero también
se utiliza para justificar la reduccion de derechos de los trabajadores, tales
como minimos salariales, estabilidad y limites a la duracion de la jornada, en
el entendido de que es necesario reducir costos laborales para incentivar la
utilizacion empresarial de mano de obra.

Todas estas ideas tienen en comun postular una transformacién, una adap-
tacion respecto a lo que fue el tradicional esquema normativo sobre el trabajo
asalariado, que se presentaba estable y de duracién indefinida. Los cambios de

* Abogado, licenciado de la Universidad de Chile, profesor de Derecho de la
Universidad Alberto Hurtado, es investigador de la Direccion del Trabajo y consul-
tor internacional para Oxfam Canada/GB.
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diversa indole -tecnolégicos, econdmicos, sociales, globales-, han transforma-
do el mundo productivo y laboral de tal manera, que parece aconsejable adap-
tarse a ello. El debate sobre la flexibilizacién laboral precisamente invita a
realizar ese cambio, pero engloba estrategias muy distintas, incluso opuestas
entre si, para lograrlo: ¢ Como saber entonces a qué atenerse cuando se habl
sin mas de flexibilizacion, sus bondades o sus riesgos?

FLEXIBILIZACION Y DESREGULACION:
¢ELIMINAR O ADECUAR DERECHOS?

Es posible distinguir dos fuerzas que se encuentran con referencia a la
flexibilizacion laboral. Una atribuye efectos beneficiosos a cualquier impulso
de busqueda de adaptacion empresarial que consista en la supresion de la
normas sobre el trabajo asalariado, a las que se atribuye rigidez que impide el
rapido movimiento que deben realizar las empresas para ganar y sobrevivir.
Esta fuerza flexibilizadora funciona mediante un criterio cuantitativo: releva
la rigurosidad de ellas segun su numero y complejidad, por ende, la sola exis-
tencia de normas supone un obstaculo para la utilizacion empresarial del recur-
so humano, atribuyéndole la creacion de costos sociales que inhiben la contra-
tacion laboral. Se acusa que la proteccion legal perjudica a los trabajadores,
impidiendo que se ocupen al nivel de salarios y en las condiciones econdmica-
mente posibles en el mercado de trabajo en un momento dado; esto es, incluso.
bajo los niveles aceptados como minimos por la legislacion laboral.

Esta opcidn flexibilizadora conduce a la ideologia de la desregulacién, que
predica la inevitabilidad de la pérdida de derechos laborales y sociales para faci-
litar la eficiencia econémica, como Unica forma plausible de obtener el maximo
bienestar social. Dicha visién no diferencia distintos tipos de rigideces para la
adaptablidad empresarial sino sélo busca la eliminacién normativa que otorgue
el margen mas amplio posible de libertad de accién a las empresas.

Otra forma de entender la flexibilizacion alude a que las rigideces que
padecen las empresas son de diversa indole y requieren de varios remedios
Esta vision arguye un criterio cualitativo para apreciar el rol de las normas
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sobre el trabajo, referido a sopesar los efectos y eficacia de las regulaciones y
no su cantidad o complejidad para determinar en qué grado ayudan o dificultan
el desempefio empresarial. En efecto, multiples circunstancias demandan di-
namismo a las empresas, lo que hace que una norma sea disfuncional o
impeditiva para sus operaciones es que no permita adaptaciones a las circuns-
tancias por las que ella atraviese.

Esta segunda opcion flexibilizadora invita a reflexionar sobre nuevas for-
mas de establecer reglas en el trabajo asalariado. No se trata de eliminarlas
sino de permitir que ellas operen adaptandose a ciertas circunstancias determi-
nantes para el éxito y supervivencia empresarial. Las normas, entonces, debe-
ran ser compatibles con las necesidades de adaptacion pero no por ello prestar-
se a la revocacion de derechos. Ampliar los espacios de acuerdo colectivo,
promover los ajustes negociados, ofrecer soluciones rapidas y eficaces a los
desacuerdos y conflictos y vincular movilidad laboral con el aprovechamiento
de nuevas oportunidades de calificacién profesional, seran algunos desafios
para las normas bajo esta nocion de flexibilidad.

En sintesis, una nocion desreguladora de la flexibilizacién laboral plantea
la eliminacién de regulaciones juridicas sobre el trabajo y con ello la supresion
de derechos como férmula para el éxito empresarial. Una nocion flexibilizadora
de adecuacién, en cambio, postula una modulacién normativa que supone un
protagonismo de los propios actores empresariales y laborales para acordar
ajustes y una bateria de medios que permitan a los trabajadores desarrollarse
en un contexto de acentuada movilidad laboral.

DISTINTAS RIGIDECES EN EL TRABAJO

Las rigideces que dificultan la adaptacion empresarial son sistémicas y no
so6lo atribuibles a la existencia de normas protectoras sobre el trabajo. El ori-
gen de obstaculos para la adaptabilidad también se encuentra en conductas
rigidas de los actores laborales, ya sea porque la empresa excluye a los trabaja-
dores en decisiones sobre capacitacion, control de trabajo y desarrollo de ta-
tMiguel Rodriguez Pifiero (1987)
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reas, negandose a pactar en materias en que evidentemente la existencia d
acuerdos colectivos proporciona seguridad y estabilidad, o bien una predispo-
sicion defensiva de los trabajadores ante cambios para una mejor adecuacion
empresarial, que niega posibilidades de acuérdo.

En efecto, la negativa empresarial de negociar colectivamente adecuacio-
nes en las condiciones previamente pactadas en los contratos individuales de
trabajo y la decision de no permitir la participacion de las organizaciones gre-
miales en decisiones productivas relevantes, son sintomas de una politica de
gestion que no coopera y que renuncia a buscar el involucramiento y compro-
miso de los operarios en los objetivos corporativos, con el fin de asegurarse
ausencia de conflictos, lo que a todas luces resulta disfuncional para obtener
una organizacion empresarial flexible y adaptativa. Las estrategias empresa-
riales de innovacion tecnoldgica, cambios en la organizacion del trabajo y en
el contenido de las tareas, distribucién de la jornada laboral e implementacion
de medidas para el aumento de productividad, suelen aplicarse en Chile unila-
teral y verticalmente, sin previa comunicacion o consulta con el personal sobre
las consecuencias para el empleo, nivel salarial, ritmo y calidad del trabajo.

Como contrapartida, los trabajadores conciben su contrato como blindado,
negandose a modificarlo o adecuarlo, en una actitud defensiva ante la posibili-
dad cierta de imposicion empresarial de cambios en las condiciones de em-
pleo, lo que redunda en aumentar el grado de rigidez laboral.

En suma, las conductas inflexibles de empleadores y trabajadores se
retroalimentan en un ciclo de reciproca desconfianza, impidiendo apreciar los
espacios de cooperacion que pueden existir en el mundo del trabajo. Y esta
desconfianza alimentada por nociones preconcebidas siempre esta presente el
el debate sobre la flexibilizacion laboral.

FLEXIBILIZACION LABORAL Y POLITICA DE EMPLEO

El debate sobre la flexibilizacion laboral cobra vigor en momentos de cri-
2 Diego L6pez (2000)
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sis ocupacional, como una fuerte critica a la legislacion laboral en demanda de
adaptacion ante las dificultades de la economia para crear empleos. En esa
linea se le exige a la legislacion facilitar el empleo mediante la generacion de
estimulos empresariales para la creacion de puestos, que rebajen el costo de la
utilizacién de recurso humano, en la idea que la ley laboral debe ayudar al
desempefio econdmico para aumentar las ocupaciones disponibles.

Sin embargo, se trata de atribuirle a la legislacién laboral efectos sobre la
creacion de empleos que, hasta ahora, no han sido razonablemente demostra-
dos, pero si frecuentemente mencionados, como razoén suficiente para dismi-
nuir los derechos del trabajo como medio para inyectarle dinamismo a la con-
tratacion del recurso humano. No esta claro que la legislacion laboral actlie
como estimulante o desestimulante de la inversion y el empleo, ni tampoco
esta definido cual ha sido el éxito o fracaso de las leyes de flexibilidad o de
desregulacion en la creacion de mano de obra. Es muy dificil, sino imposible,
formular un juicio objetivo, serio y preciso sobre las consecuencias reales de la
flexibilizacion.

La verdad sea dicha, las normas juridicas no tienen como objetivo directo
la creacion de ocupaciones. El apoyo de ellas en la creacién de puestos de
trabajo es mas bien de segundo orden. Tal objetivo corresponde a la politica
econémicay no a la léyPese a ello, igualmente la legislacion laboral, extran-
jeray chilena, ha asumido como propio el desafio de combatir la cesantia me-
diante una politica de incentivos para la contratacion empresarial de mano de
obra, con la adopcion de normas especiales innovadoras que, hasta ahora, no
han significado una recuperacioén de importancia del empleo; mas bien han
abierto flancos de desproteccion y precarizacion de diversa indole, a través de
modalidades generalizadas de trabajo asalariado inestable. Pese a este esfuer-
z0, siguen operando tendencias sobre la economia -ciclicas algunas estructura-
les otras-, con incidencia directa sobre el ritmo del empleo, pero han quedado
en el camino derechos fundamentales que la propia legislacion laboral ha per-
mitido que se relativicen.

3 Oscar Ermida (1992)
4 Alfredo Montoya Melgar (1990)
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Es preciso ser categ6rico en este punto: no se ha demostrado en forma
definitiva que la legislacion laboral tenga efectos directos sobre los niveles de
ocupaciones, ni esta claro que exista una relacion entre el nivel de desempleo y
la envergadura de la proteccién social. Paises con alto grado de proteccion
social exhiben bajos indices de desempleo e inversamente, paises con poce
proteccion social reflejan tasas elevadas de deserfpleo.

MODALIDADES DE FLEXIBILIZACION LABORAL

La diferencia basica entre desregulacién y adecuacién atraviesa las distin-
tas modalidades de flexibilizacion laboral que hasta ahora se han conocido.
Resulta ilustrativo revisarlas.

A) FLEXIBILIDAD ESTATAL Y FLEXIBILIDAD PACTADA

Es estatal la flexibilidad que se impone por disposicion legal y que, en la
practica, supone pérdida de derechos previamente reconocidos en la ley. Por
paraddjico que parezca, la disminucidon de normas sobre el trabajo requiere la
intervencion decidida y enérgica de disposiciones que despojen de derechos a
los trabajadores, a fin de instalar una individualizacion de las relaciones labo-
rales que privilegie el acuerdo individual sobre el colectivo, para lo que se
limita la autonomia colectiva y la libertad sindical. La legislacién laboral chi-
lena entre 1978 y 1990 es un claro ejemplo de ello. En este caso, no se trata de
ganar adaptabilidad empresarial sino de permitir que los empleadores dispon-
gan libremente de la fuerza de trabajo, con salarios sin monto minimo, libertad
de despido, ausencia de indemnizaciones por término de contrato y la exclu-
sion de la negociacién colectiva como un instrumento de mejoramiento de las
condiciones de labores.

En tanto, la flexibilizacion pactada implica que sean los propios actores
sociales -empleados y organizaciones de trabajadores-, quienes busquen de
comun acuerdo y mediante un ajuste negociado, adecuaciones a las condicio-
nes de desempenfo que permitan margenes de movilidad a las empresas y a I:

SAlain Supiot Coord. (1999)
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vez, protejan los puestos de trabajo y los salarios. En ese caso se suele hablar
de flexibilidad condicionad& o compensatoria, en la que trabajadores y
empleadores negocian suspension o disminucion temporal de algunos benefi-
cios a cambio de garantizar otros, 10 que supone un compromiso pactado y
exigible juridicamente. En este caso, la ley establece las condiciones para que
opere la negociacion colectiva y las materias que pueden modificarse.

B) FLEXIBILIZACION INTERNA Y FLEXIBILIZACION EXTERNA

Segun sea el objeto de una flexibilizaciéon laboral, se puede distinguir una
externa de otra interna. La interna apunta a la obtencion de adaptabilidad del
recurso humano a través de la modificacién de las condiciones de trabajo pre-
viamente pactadas en el contrato individual. La externa se refiere a la ocupa-
cién empresarial de mano de obra fuera del esquema de contrato de duracion
indefinida, mediante el reconocimiento legal de modalidades de trabajo que
permiten disponibilidad facil y barata del despido como forma de adecuar el
personal contratado a las variaciones de la demanda. Se habla entonces de
flexibilidad de entrada, esto es la posibilidad de contratar trabajadores sin ga-
rantizar la estabilidad laboral y s6lo mientras existan necesidades especificas y
temporales de la empresa,; y flexibilidad de salida, que reconoce de la libertad
de despido de trabajadores de forma agil y barata.

EXPERIENCIAS COMPARADAS DE FLEXIBILIZACION LABORAL
A) FLEXIBILIDAD LABORAL EN EUROPA

Como reaccion frente al crecimiento econdémico sin empleo, en Europa se
han implementado diversas modalidades de flexibilizacion laboral, todas ellas
acordadas en un amplio pacto social y aplicadas mediante negociacion colectiva.

Una primera estrategia flexibilizadora ha sido establecer nuevas modalida-
des contractuales que flexibilizan la entrada al trabajo sin garantizar estabili-
dad laboral. Se trata de contratos especiales de duracion limitada, que permi-
6 Felipe Saez (1997)
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ten a las empresas emplear trabajadores por tiempo determinado o para la rea:
lizacion de alguna obra o faena especifica; contratos de relevo o de suplencia
gue facultan contratar a una persona como reemplazo temporal de otra o de
jubilacion parcial anticipada, para que dos trabajadores compartan un mismo

puesto de trabajo. Destaca la implementacién del contrato a media jornada

como forma privilegiada de absorber cesantes, especialmente trabajadoras y
jovenes.

También se han implementado modalidades de trabajo que relacionan la for-
macion profesional con el empleo, mediante normas especiales para la contrata-
cién de jovenes y uso de contratos de practica profesional y de aprendizaje, vin-
culadas al acceso garantizado a capacitacion profesional. Todo esto reforzado
con una decidida politica de subsidios publicos a la contratacion de mano de
obra bajo estas modalidades y de apoyo a la formacion laboral. De hecho, se ha
precisado que las subvenciones de desempleo conviven con subvenciones a
empleo, como ayuda econémica a empresas que contratan trabajadores.

Particular impulso ha recibido la externalizacién productiva, mediante la
regulaciéon de la actividad de empresas de trabajo temporal, que intermedian
mano de obra.

Como estrategia de flexibilizacién de las condiciones de trabajo, se ha re-
currido a la reduccion de los tiempos de labores y a una mayor libertad empre-
sarial para fijar horarios, ya sea para «compactar» la jornada semanal, concen-
trandola en tres o cuatro dias, o para «modular» la jornada estableciendo limi-
tes de duracion promedio semanal, mensual o &nleles adecuaciones se
han entregado a la negociacién colectiva.

En Europa destaca especialmente Holanda como experiencia exitosa, al
lucir los indices mas bajos de desempleo (en el periodo 1997/2000, registrd
4.6%). Esto es resultado de una vigorosa politica de empleo a partir de un
amplio acuerdo social implementado mediante varios instrumentos que inclu-

" Alain Supiot Coord. (1999)
8 Oscar Ermida (1992)
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yen flexibilizacion laboral y una fuerte proteccion social cuyos principales
componentes soh

* Acuerdos de moderacion salarial con correlato en aumento de inversion
en productividad para creacion de nuevos puestos de trabajo;

* Reduccion de tiempo de trabajo semanal y aumento de uso de jornadas
de medio tiempo y de modalidades flexibles de contratacién sobre todo para
mujeres y jovenes.

* Politica de subsidios para asistencia, capacitacion y preparacion de
desempleados, descansos maternales con reemplazos, licencias pagadas para
perfeccionamiento profesional y fomento para inversiones en innovacion cien-
tifica y técnica.

* Creacion directa de empleos y subsidios calificados a los salarios.

La experiencia holandesa es un buen ejemplo de como en Europa se ha
optado por mantener vigente una potente red social de beneficios relativos al
empleo, acentuando el esfuerzo hacia la mantencién de subsidios por cesantia
y el apoyo decidido para la recalificacion profesional. De hecho los fondos
publicos dedicados al empleo son consideraBl€ada cambio laboral se ha
disefiado previendo una compensacion o contrapartida. Alli donde se ha dismi-
nuido el tiempo de trabajo se ha garantizado la estabilidad laboral; cuando se han
creado fuentes de empleo de duracion limitada, se ha garantizado la posibilidad
de recalificacion laboral y acceso a capacitacion, con fuertes subsidios de apoyo;
y donde se han otorgado facultades para efectuar cambios en las condiciones de
trabajo se ha entregado su operatividad a la negociacién colectiva.

B) FLEXIBILIDAD LABORAL EN ESTADOS UNIDOS E INGLATERRA

La experiencia anglosajona de flexibilizacion laboral ha puesto el acento
en la desregulacién en materia de derechos individuales del trabajo, bajo la
vieja idea liberal de que la oferta de empleo encuentre libremente su precio en

® Humberto Vega (2001)
10 Holanda, por ejemplo, invierte el 5% de su PIB en planes de proteccion social (Diario La
Tercera de 21.08.2002, citando como fuente a la OIT.)
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el mercado, sin controles ni regulaciones. Se trata de obtener altos niveles de
movilidad laboral, flexibilidad salarial a la baja y reduccién de costos para los
empleadores. En Inglaterra, ademas, se desarrollé un proceso de aumento de
control legal sobre la negociacion colectiva, con el declarado objetivo de pre-
venir tensiones inflacionarias, pero el pretendido vinculo entre baja inflacion y
alto empleo no se mostré permanentemente efeétigsta forma de aplicar
flexibilidad rebajando proteccidn y salarios, es precisamente la receta aconse-
jada por el FMI para los ajustes monetarios considerados necesarios para un
buen desempefio inflacionario.

El desempefio expansivo de la economia norteamericana durante la década
de los noventa con un desempleo razonablemente bajo, operé como un potente
propagandista de la desregulacion y disminucién de las normas sobre el traba-
jo, pero el crecimiento econdémico no fue a la par con el nivel de ingresos y la
desigual distribucién de la rigueza no ha hecho mas que empeorar. Entre 1973
y 1995 las ganancias semanales promedio de los trabajadores en EE.UU. caye-
ron 18%. Entre 1979 y 1989 en tanto, el salario anual de los ejecutivos de
empresas aumentd 19%tendencia que se increment6 durante la década de
los noventa, en la que los salarios de los ejecutivos de las primeras empresas
estadounidenses aumentaron 571%n Inglaterra, en 1984 y 1985, la quinta
parte mas rica tenia ingresos del 43% de la renta total, los mas altos desde el fin
de la Segunda Guerra Mundial, mientras que desde 1997 la proporcion de la
poblacién con menos de la mitad de la renta minima aumenté mas det‘triple.

Se afirma, con razoén, que la aplicacién de la desregulacion laboral ha sustitui-
do el problema del desempleo en EE.UU. e Inglaterra por una cuestion de bajos
salarios, donde se trabaja cada vez mas para mantener un mismo hivel de vida
(existen datos fehacientes sobre un aumento de la jornada laboral real en EE.UU. €
Inglaterra®); baja productividad (entre 1970 y 1994, EE. UU. tuvo la tasa mas
baja de productividad de los paises desarrollados), desigualdad creciente y un indi-
1 Otto Kahn Freund (1987)

2 John Gray (2000)
13 Russell Mokhiber y Robert Weissman (2002)

14 John Gray (2000)
15 Luis Enrique Alonso (1999)
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ce preocupante de criminalid&tilodos estos antecedentes demuestran que con la
desregulacion se permite que mas personas se ocupen, pero en condiciones que no
garantizan un bienestar minimo para el que trabaja y su familia. La inseguridad,
precariedad y pobreza se incrementan a la vez que se perjudica la productividad.

C) FLEXIBILIDAD EN AMERICA LATINA

No se observa una sola tendencia de flexibilizacién laboral en los paises de
la regién, sino diversas modalidades que oscilan entre el extremo desregulador
en Chile y Peru hasta el potenciamiento de la negociacion colectiva en Brasil y
Argentina. En todo caso, es constante la intervencion legislativa para permitir
nuevas contrataciones laborales que no reconocen estabilidad y dan facilida-
des para el despido.

Sin embargo, las actuales condiciones salariales y laborales de América
Latina otorgan poco margen flexibilizador, si de reducir estabilidad y salarios
se trata. Las experiencias que han reconocido el uso de modalidades de traba-
jo, distintas a los contratos de duracion indefinida, no han sido acompafiadas
de subsidios ni apoyo sistematico a la recalificacion y empleabilidad, que fun-
cionen como una estructura social protectora. Los trabajadores quedan aban-
donados a su suerte, obligados a procurarse por sus propias fuerzas y posibili-
dades una ocupacién que ya no les garantiza permanencia ni un salario sufi-
ciente. De hecho, las reformas flexibilizadoras que se efectuaron en la region
aumentaron la precarizacion e informalidad del trabajo, pero no impidieron un
aumento del desempleo, que respondio a situaciones de crisis econémica y no
a rigideces normativas sobre el trabajo. Hoy, flexibilizar en América Latina
significa reducir alin mas los ya minimos estandares laborales.

FLEXIBILIZACION LABORAL EN LA LEGISLACION CHILENA

Cualquier debate sobre flexibilizacion laboral en Chile no debe perder de
vista que nuestra legislacion ya ha sido objeto de una profunda desregulacion.
La reciente reforma laboral avanzé en el reconocimiento de una serie de dere-
16 Ulrich Beck (2000)
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chos fundamentales en tal sentido, que hasta la fecha no estaban suficiente-
mente protegidos y que suponian un notorio déficit de libertad sindical y nego-
ciacion colectiva, que requerian urgentemente de una puesta al dia para cum-
plir, 0 al menos acercarse, a los parAmetros internacionales. Pero a la vez intro-
dujo nuevos espacios de flexibilidad, precisamente con el objeto de facilitar la
creacion de empleos. Cualquier nuevo intento flexibilizador requiere revisar
hasta qué punto nuestra legislacién es rigida o flexible.

A) UN ACCESO FLEXIBLE AL MERCADO DE TRABAJO

La legislacién chilena exhibe una notoria flexibilidad de entrada al trabajo;
reconoce una amplia variedad de contratos de duracion definida: a plazo fijo, de
obra o faena y transitorio que permiten a las empresas utilizar mano de obra por
tiempo limitado y sin necesidad de pagar compensaciones por término de contrato.

Ademas, con la reciente reforma laboral se reguld la utilizacion del trabajo part
time o de tiempo reducido, que posibilita la contratacion por lapsos especificos
cada dia o sélo algunos dias a la semana, con la proporcional reduccion salarial.

El cédigo laboral también autoriza la externalizacion de servicios mediante
el trabajo a domicilio y subcontratacion, con lo cual se puede en forma perma-
nente encargar la confeccion de una obra o la prestacién de un servicio a un taller
u otra empresa, sin por ello asumir obligaciones propias de un empleador. La
externalizacion se vera, ademas, profundizada en el corto plazo con la aproba-
cion del proyecto de ley sobre trabajo temporal, actualmente en primer tramite
constitucional en la Comision Trabajo y Prevision Social del Senado, que regula
la actividad de las empresas intermediadoras de mano de obra, cuya funcion es
proporcionar personal para que se desemperfie en otras empresas.

B) UNA SALIDA FLEXIBLE DEL MERCADO DE TRABAJO

En la legislacion chilena rige la libertad de despido con indemnizacién en
algunos casogd! En efecto, los contratos de trabajo de duracion limitada, de
" Francisco Walker (1997)
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amplia aplicacion, no son indemnizables si terminan por el fin de la vigencia
pactada. Por otra parte, las normas sobre renovacion de contrato a plazo permi-
ten que un trabajador labore hasta dos afios sin derecho a indemnizacion.

Respecto a los contratos de duracion indefinida, rige la libertad de despido
invocando necesidades de la empresa, lo que no es discutible judicialmente
para invalidar el acto, sino sélo para incrementar limitadamente el monto de la
indemnizacién por término de contrato. El reintegro del trabajador exonerado
se produce en forma extraordinaria -y desde la reciente reforma laboral-, sélo
si judicialmente se resuelve que el despido viold el derecho a fuero sindical o
que se trat6 de una préctica antisindical.

C) FLEXIBILIDAD SALARIAL

El codigo laboral chileno instituye un sistema de fijacion flexible de remu-
neraciones?® El empleador goza de libertad para establecer una remuneracion
por tiempo trabajado -hora, dia, semana o mes - segun pieza, medida u obra
realizada o pactar remuneraciones de un monto fijo o variable, segun resulta-
dos empresariales 0 como comisién sobre las ventas que se obtengan. Las Uni-
cas limitaciones legales en esta materia se refieren a la periodicidad del pago,
gue no puede ser superior a un mes, y el monto, que no serd inferior al ingreso
minimo legal.

No obstante, la propia ley laboral excluye expresamente a algunos trabaja-
dores del ingreso minimo mensual: los menores de 18 afios y mayores de 65
so6lo acceden a una parte del ingreso mirtfinios afectos a jornada parcial
reciben el ingreso minimo mensual proporcionalmente disminuido con rela-
cion a la jornada completa de labores; la remuneracién minima en dinero de las
trabajadoras de casa particular es equivalente solo al 75% del ingreso minimo
legal; los menores de 21 afios, contratados como aprendices, estan excluidos
del ingreso minimo y su remuneracion se pacta libremente.

BFrancisco Walker (1997)
19 Actualmente el ingreso minimo mensual es de $120.000, diferenciado para menores de 18 y
mayores de 65 a $ 90.327
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Una de las recomendaciones del FMI que ha revivido recientemente el
debate sobre la flexibilizacion laboral, ha sido precisamente reducir el salario
paralos menores de 24 afios. En rigor, tal disminucién ya esta vigente en Chile
para los menores de 18 y para los aprendices menores de 21. Se trataria pues ¢
aplicar una baja indeterminada de salarios a otros trabajadores.

D) FLEXIBILIDAD DE LA JORNADA DE TRABAJO

La regulacion legal se articula mediante el establecimiento de una jornada
ordinaria rigida -45 horas semanales, distribuidas en no mas de seis dias ni
menos de cinco, con un limite méximo de diez horas diarias de trabajo, inclui-
das dos horas extraordinarias al dia - y excepciones a la misma. Sin embargo,
esto no impide que la legislacién reconozca amplios espacios de adecuacion
en la duracion y distribucion del tiempo de labores. La reciente reforma labo-
ral limit6 las posibilidades de extender la duracion de la jornada laboral, pero
mantuvo las facultades empresariales para distribuir y organizar ampliamente
el tiempo de trabajo. De hecho, los cambios en la extension de la jornada y en
la distribucién horaria es una de las dimensiones que han transformado mas
profundamente el empleo actual, perturbando la vida cotidiana de los trabaja-
dores y muy particularmente la posibilidad de articular vida laboral con vida
familiar, social y desarrollo personal.

La ley permite que las empresas adelanten o retrasen hasta en 60 minutos
la hora de entrada y de salida sin que sea necesario el consentimiento de los
empleados. Sin perjuicio de ello, también es posible acordar con los trabajado-
res la eleccién de horario de ingreso, dentro de un marco de variacion prefijado
por la empresa, dejando a su eleccion la hora de comienzo de la jornada laboral
pero manteniendo invariable su duracion.

Asimismo, existe amplia libertad para fijar ilimitadamente regimenes de
turnos para laborar dia y noche, ya que ninguna norma obliga a distribuir el
tiempo de funciones en horario diurno. La organizacién por turnos permite a la
empresa un funcionamiento continuo, distribuyendo las tareas de tal forma
gue incluso se opere sabados y domingos, sin necesidad de pago de tiempc
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extraordinario, si se respetan los limites diarios y semanales de horas trabaja-
das.?® Incluso, al pactar la jornada laboral, en el contrato de trabajo es comuin
indicar que regiran las disposiciones sobre horario de funciones contenidas en
el reglamento interno de la empresa, con lo que el empleador se reserva la
facultad unilateral de modificar permanentemente los turnos sin requerir el
consentimiento de los trabajadores.

En principio, las empresas estan obligadas a respetar la prohibicion de tra-
bajar los domingos y feriados, pero la descripcién legal de los casos en que se
admite trabajar los dias de descanso es tan amplia y permisiva que su uso esta
generalizado. La ley excluye del descanso dominical y feriado, entre otras, a
las labores o servicios que exijan continuidad por la naturaleza de sus proce-
S0S; por razones técnicas, y a los establecimientos de comercio y de servicios
que atienden directamente al publico.

En suma, las normas sobre jornada de trabajo en el pais otorgan una amplia
libertad empresarial para organizarla y distribuirla a través de sistemas de tur-
nos, trabajo diurno y nocturno, contratos con jornada reducida y en fin, funcio-
nar en dias que debieran ser de descanso.

Se observa rigidez respecto a los limites de duracion diario y semanal de la
jornada de trabajo, ante periodos de recarga o baja de la producciéon o de la
actividad de empresarial. Seria deseable consentir se pueda adecuar de la dura-
cion de la jornada ante altibajos estacionales por los que atraviesan las empre-
sas, para afrontarlos sin necesidad de recurrir a tiempo extraordinario de traba-
jo o contrataciones adicionales, a la vez que permitiria obviar la subutilizacion
de mano de obra en periodos de baja. Para ello, pudiera autorizarse la
anualizacion o semestralizacion de la jornada con un promedio de duracién
equivalente a los maximos diarios y semanal vigentes - 48 horas semanales y
10 horas diarias -, pudiendo sobrepasarse ese limite en periodos de altay com-

20 El trabajo en dias domingos y festivos sélo se considerara sobretiempo si excede de la jornada
ordinaria semanal. Por tanto si se distribuye la jornada semanalmente de tal forma que
considerando el tiempo laborado sabados o domingos no se excede el maximo legal de 48 horas
semanales, no corresponde pago de horas extras. (Sentencia de Corte de Apelaciones de Stgo.
De 27.09.1990 en Revista Gaceta Juridica, septiembre 193@3npag. 104).
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pensarse en los periodos de b&ja.
E) FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

La ley le reconoce al empleador facultades excepcionales para que, sin el
consentimiento de los funcionarios, modifique la naturaleza de la tarea desem-
pefiada o el lugar de trabajo, siempre que se trate de labores similares o que e
nuevo lugar de desempefio quede dentro de la misma ciudad (en ambos caso
sin menoscabo para el trabajador).

La reciente reforma laboral ampli6 los poderes empresariales para
flexibilizar las funciones del trabajador, al permitir que se pacte polivalencia
funcional en el contrato individual, esto es, que se le obligue a realizar dos o
mas tareas alternativas o complementarias. De esta forma se instauro la posibi-
lidad de que una persona realice mas de una funcién por un mismo salario.

F) FLEXIBILIZACION PACTADA POR NEGOCIACION COLECTIVA

En Chile, la negociacion colectiva esta institucionalmente excluida como
instrumento para pactar adecuaciones en las condiciones laborales, no sélo por
existir trabajadores sin derecho a negociar colectivamente, sino porque la pro-
pia ley le reserva al empleador un derecho de veto sobre las proposiciones de
los trabajadores en torno a pactar adecuaciones en la organizacion del trabajo y
cualquier otra materia extra salarial. Hasta ahora, las empresas estan facultadas
para negarse a debatir colectivamente, por ejemplo, la posibilidad de flexibilizar
la jornada de labores, arguyendo que se trata de materias relativas a la organi-
zacion y direccion de la empresa.

Ya se han hecho intentos de modificacién legal para potenciar la negocia-
cion colectiva en materias que juridicamente son tratadas hasta ahora como
privativas de la empresa: productividad, determinacién de incentivos por ren-

dimiento, adecuaciones de jornadas de trabajo, acceso a capacitacion profesio-

2 Diego Corvera (1995) Propuestas de este tipo ya fueron incluidas en el proyecto de reforma
laboral del gobierno del Presidente Frei Ruiz-Tagle y en el proyecto de reforma laboral de
reciente tramitacién. Ambas fueron rechazadas.
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nal y mejoramiento de maquinaria e instrumental en general. Tales propdésitos
han fracasado en promover la negociacion colectiva como instrumento para
obtener adaptabilidad.

Asi las cosas, la negociacion colectiva no resulta idonea para acordar ade-
cuaciones entre empleador y trabajadores en pro de mejorar el funcionamiento
de la empresa. La negociacion se reduce a un debate estrictamente de mejora
salarial, lo que centraliza el esfuerzo de presion sindical y supone un clima
confrontacional durante ella, donde se busca pedir lo mas, por una parte y
conceder lo menaos, por otra.

CRITERIOS PARA UNA FLEXIBILIZACION LABORAL RESPETUOSA
DE LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES

1) FLEXIBILIZAR NO NECESARIAMENTE ES DESREGULAR.

La aspiracion de desregular eliminando las normas juridicas sobre el traba-
jo para obtener una gestioén flexible de la mano de obra - ocuparla sélo cuando
se necesite, por un precio libremente pactado y sin obligacién de compensa-
cion por término de contrato - es la poco disimulada pretension empresarial de
obtener los frutos de la coordinacion social y econdmica sin ninguna contra-
partida social? Sus consecuencias son el aumento del empleo disponible, pero
un empleo que no permite salir de la pobreza, con un ajuste salarial a la baja,
empeoramiento de las condiciones de trabajo y un notorio incremento de la inse-
guridad de la poblacién, lo que redunda en una alta vulnerabilidad social marca-
da por la desproteccién ante contingencias sociales. El alza del desempleo en
EE.UU. los ultimos afios y del incremento de la pobreza y los problemas socia-
les, son un claro ejemplo de ello.

La flexibilizacién laboral puede entenderse no como una amenaza de
desproteccion sino como una oportunidad para obtener adecuacion,
diversificando jornadas de trabajo, funciones desempefiadas y tipos de contra-
to, pero siempre bajo un criterio de proteccién social y compensando con nue-
vas garantias aquello que se flexibiliza.

22 Alain Supiot Coord. (1999)
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2) LA LEY LABORAL NO GARANTIZA POR Si SOLA RESULTADOS ECONOMICOS.

Hasta ahora no esté suficientemente demostrado que la legislacién laboral
actle como una variable decisiva en la creacion de empleos. De hecho, las
sucesivas reformas que han abaratado el uso empresarial de la mano de obra e
EE.UU. y América Latina no han impedido aumentos significativos del des-
empleo en situaciones de desaceleracién econémica. Sélo una politica econ6-
mica efectivamente dirigida a la creacion de puestos de trabajo es capaz de
garantizar resultados en los niveles de ocupacion.

3) UNA ADECUADA POLITICA DE EMPLEO NO PUEDE BASARSE
SOLO EN LA FLEXIBILIZACION LABORAL.

Las politicas de flexibilizacion laboral, entendidas como adecuaciones y
no desregulaciones, se muestran exitosas en garantizar buenos niveles de ocu
pacion y calidad a corto y mediano plazo, sélo en la medida que se comple-
mentan con potentes politicas de capacitacion y recalificacién profesional, que
son las que permiten, en un contexto de movilidad laboral, se construyan tra-
yectorias profesionales que aprovechen el aumento de experiencia y de com-
petencias que debieran obtenerse cuando se ejecutan varios trabajos. Sin eso
resguardos sociales, la flexibilizacién redunda en un abaratamiento de la con-
tratacion laboral y del despido, lo que provoca un empeoramiento general de la
calidad del trabajo disponible y un aprovechamiento empresarial sin ninguna
responsabilidad social.

4) LA NEGOCIACION COLECTIVA ES UN INSTRUMENTO PRIVILEGIADO
DE FLEXIBILIZACION LABORAL.

Las normas sobre el trabajo asalariado pueden contribuir a la realizacion em-
presarial de objetivos productivos, pero no como instrumento de ganancia abara-
tando el costo laboral sino como medio adaptado para proteger a los trabajadores
en los nuevos supuestos de produccién y competitividad. Para ello esta disponible
la negociacion colectiva como herramienta privilegiada para obtener adaptabili-
dad. El acuerdo de los propios actores que conocen directamente los problemas de
la empresa y buscan pragmaticamente soluciones, presenta cualidades valiosa
para los nuevos desafios de competitividad. Un reclamo por mayor adaptabilidad
empresarial que excluya la negociacion colectiva es contradictorio.
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5) RIGIDECES EN LA LEGISLACION LABORAL CHILENA.

El grado de flexibilizacion de la legislacion laboral chilena ya es conside-
rable y entrega a los empleadores un margen bastante amplio de movilidad en
la utilizacion del recurso humano, tanto en la entrada y salida del trabajo como
en la variacion de condiciones laborales.

Los espacios inflexibles que quedan se refieren a las restricciones en la
utilizacion de la negociacion colectiva, que la inhiben como mecanismo de
adecuacion pactada. Seria deseable «desatar» esas normas para que los pro-
pios actores se involucren en la busqueda de adaptaciones, sobre todo en casos
de crisis que deban afrontar las empresas, en que sea posible un pacto colecti-
vo de reduccion temporal de beneficios a cambio de garantizar estabilidad en
el empleo, o bien la posibilidad de celebrar acuerdos colectivos para concen-
trar la jornada semanal en pocos dias o distribuirla con limites de duracién
promedio semanal, mensual o anual.

Ya se intentaron tales iniciativas en sucesivos proyectos de reforma laboral
sin resultados hasta ahora, sobre todo por la resistencia de entregar fuerza
negociadora a los sindicatos, bajo la nocién ideologizada de que la libertad
sindical opera como verdadero nudo corporativo de proteccion de intereses de
grupos profesionales que pervierten la libre concurrencia, impidiendo que los
sujetos individualmente considerados decidan por si mismos las alternativas
mas convenientes que el mercado les ofrece. Una opinidn asi es precisamente
rigidizadora al desechar el acuerdo colectivo como instrumento de adecuacién
empresarial.

Para que la negociacion colectiva opere como un medio flexibilizador debe
garantizarse que pactar acuerdos no implicara que empresarialmente se im-
pongan disminucién de condiciones laborales, sino a la inversa: instancias de
didlogo y debate. Es posible establecer reglas minimas para una efectiva nego-
ciacion que no entorpezcan acuerdos dindmicos entre los actores. Ningun sis-
tema podra establecer nunca una mejor adaptabilidad que la acordada por las
partes directamente involucradas.
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LA REFORMA DE LA JUSTICIA LABORAL
Contenidos, implicancias y perspectivas para una
modernizacion de las relaciones laborales

Consuelo Gazmuri R.*

LA RELEVANCIA DE LA JUSTICIA LABORAL ESPECIALIZADA

El derecho del trabajo, posee un caracter eminentemente protectivo o tutelar,
gue lo diferencia claramente del derecho civil o del comercial. En efecto, éstos
se fundamentan en el principio de la autonomia de la voluntad, que a la vez se
basa en la idea de la igualdad de poder negociador entre las partes contratantes,
y habilita a cada una de ellas para defender adecuadamente sus intereses. Se
trata, ademas, en estos casos, de intereses estrictamente particulares.

Que esta igualdad no se da ni puede darse entre empleadores y trabajado-
res - desde que estos Ultimos dependen de los primeros para su subsistencia y
la de su familia,- es la conviccién que precisamente dio origen al derecho del
trabajo a fines del siglo XIX, como una rama especial de la legislacion, de
caracter tutelar, cuyas normas garantizan algunos derechos y condiciones mi-
nimas a favor de la parte mas débil de la relacion laboral. Con ello se resguarda
un interés social relevante pues, como lo demostré dramaticamente la segunda
revolucion industrial, la falta de intervencion estatal en la materia puede llevar
a grandes masas de trabajadores a situaciones de explotacion y miseria intole-
rables.

Ahora bien, no basta la consagracion legal de ciertos derechos a favor de
los trabajadores en leyes sustantivas para lograr el fin perseguido. El instru-
mento propio y distintivo del derecho, como un sistema de resguardo de la paz
social, es la coercibilidad de sus normas, lo que significa que éstas operan bajo
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la amenaza de ser cumplidas forzadamente a través del uso organizado de |z
fuerza por parte del Estado. Para que la coercién funcione es preciso que el
sujeto obligado se encuentre plausiblemente convencido de que tal sistema
operara efectivamente. Desde esta Optica es, pues, necesario proveer al régi:
men de administracion de justicia de instrumentos idoneos para hacer efecti-
vos los derechos que esta llamado a resguardar.

Asi, los érganos jurisdiccionales y los procedimientos correspondientes
deben guardar correspondencia con los fines tutelares perseguidos por la nor-
mativa de fondo. Si frente a una controversia de caracter civil es admisible que
el procedimiento siga el ritmo que las partes le impriman y el juez asuma un rol
mas bien pasivo, el interés social comprometido en la oportuna resolucién de
los conflictos del trabajo y la posicién mas débil del trabajador, que sin duda se
mantiene durante el juicio, no admiten estas caracteristicas en los del trabajo.

En relacion al primer elemento - los jueces- se requiere de personas
formadas suficientemente en las logicas y principios del derecho laboral, pues
su funcién tutelar no se agota en la puerta de los tribunales. En cuanto a lo
segundo: las normas procesales deben disefarse teniendo basicamente en cuen
la posicion mas débil en que se encuentra el trabajador, dando al juzgador
mayores facultades en la direccién del proceso, que no puede quedar entrega:
do a la sola iniciativa de las partes (y sus abogados), y establecerse un proce-
dimiento rapido y concentrado, que provea de soluciones oportunas. Ello, por
cierto, sin afectar la necesaria imparcialidad del juzgador.

Solamente de esta manera la justicia laboral puede cumplir sus fines, de-
biendo destacarse que en materia laboral es especialmente cierta la comun afir-
maciéon de que la justicia que no opera a tiempo no es justicia verdadera.

En lo referente a la especializacion, la necesaria aplicacion de un criterio
de realidad nos lleva a entender que no es posible contar con tribunales del
trabajo en todas las comunas o agrupaciones de ellas, pues ello resulta econ6
micamente ineficiente en las mas pequefas. Lo que entonces se requiere e
extender la red de juzgados laborales a todas las ciudades que presentan ut
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indice importante de causas del trabajo, y establecer en los juzgados de letras
gue sigan conociendo de estas causas las condiciones que les permitan aplicar
efectivamente los procedimientos del trabajo en la forma que la ley los ha
disefiado. Lo mas importante para ese efecto es que dichos tribunales soporten
una carga de labores razonable.

BREVE RESENA ACERCA DE LA JUSTICIA DEL TRABAJO EN CHILE

En una primera etapa, durante la que se aplica al trabajo humano -conside-
rado como una mercancia mas- las normas del contrato de arrendamiento de
servicios del Codigo Civil, el conocimiento de los conflictos laborales qued6
simplemente radicado en los tribunales de letras.

Pero tempranamente, y en el contexto de las llamadas «leyes sociales» de
1924, se crearon instancias especializadas en la resolucién de los conflictos
laborales. En efecto, las primeras instituciones con caracteristicas de tribunal
del trabajo fueron establecidas por la Lé#R56, que forma parte de aqué-
llas, y se tratd de las Juntas Permanentes de Conciliacion, 6rganos de caracter
administrativo destinados a resolver los conflictos individuales y colectivos
entre patrones y obreros.

Sin duda su creacién respondid, ya entonces, a la conciencia de que los
conflictos del trabajo presentan las especiales caracteristicas de que ya se han
sefalado, de manera que deben ser resueltos teniendo en consideracion los
principios protectores que inspiran al derecho del trabajo.

Més adelante, el Codigo del Trabajo de 1931 cre6 juzgados de primera
instancia y cortes del trabajo, que conservaron cierto caracter administrativo
hasta el afio 1955, oportunidad en que se estableci6é que la judicatura laboral
formaria parte del Poder Judicial y estaria sometida a la autoridad de la Corte
Suprema. Los tribunales del trabajo de primera instancia llegaron a ser 32,
lograndose una cobertura bastante amplia de justicia especializada a lo largo
del pais. Ellos existieron en todas las ciudades que actualmente los poseen y
en otras como Copiapd, Talca, Chillan, Temuco y Puerto Montt. En el resto,



62

con una carga relativamente pequefa de causas del trabajo, el conocimiento de
las materias laborales correspondia a los jueces de letras en lo civil o de com-
petencia comun, de no existir aquéllos. Las cortes del trabajo, entretanto, fue-

ron tres y se ubicaron en Santiago, Valparaiso y Concepcion.

El advenimiento del régimen militar significd un brusco retroceso de esta
situacion. La primera medida adoptada por la junta militar en 1973 consistio
en crear tribunales especiales para conocer de los despidos individuales o co-
lectivos, integrados por el juez del trabajo del respectivo departamento, un
representante de las Fuerzas Armadas y Carabineros y un Inspector del Traba-
jo, que conocian en Unica instancia y sin forma de juicio. Naturalmente esta
curiosa estructura, que implicaba una mayoria de representantes del Gobierno
en la adopcion de las decisiones, afectdé gravemente la imparcialidad de las
sentencias. Poco mas adelante, en 1974 y habiendo quedado de manifiesto lz
inconveniencia de la decision, se restituy6 a los jueces del trabajo la compe-
tencia para conocer de estos despidos.

Sin embargo, un nuevo cambio de criterio se verific6 en 1981, cuando
simplemente se suprimieron los tribunales del trabajo, pasando el conocimiento
de los juicios laborales a los juzgados civiles. Esta insélita medida, merecio
incluso el reproche de la Corte Suprema de la época que hizo ver su disconfor-
midad, sefialando, entre otras razones, que la creacién de tribunales especiale
del trabajo incorporados al Poder Judicial habia sido «una conquista laboral
ardua» y que éstos «facilitan a los trabajadores el acceso a la justicia».

Cinco afios mas tarde, la Ley 18.510 restablecio los juzgados del trabajo,
pero solo en primera instancia y en un nimero mucho menor, existiendo desde
entonces una especializacion parcial en la materia.

Actualmente estos juzgados son sélo veinte y se distribuyen como lo muestra
el cuadro siguiente:
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CUADRO 1
CIUDADES EN QUE EXISTEN JUZGADOS
ESPECIALIZADOS DEL TRABAJO

Iquique
Antofagasta
La Serena
Valparaiso
Santiago
San Miguel
Rancagua
Concepcion
Punta Arenas
Total

N D] PN L) KT N PN N

N
o

En segunda instancia no se restablecieron las Cortes del Trabajo ni se ha
implementado otro sistema de especializacién, como pudiera ser la existencia
de salas dedicadas Unicamente al conocimiento de esta materia, lo que podria
operar al menos en las Cortes de Apelaciones mas importantes.

SITUACION ACTUAL DE LA JUSTICIA DEL TRABAJO EN CHILE

La justicia laboral se desarrolla actualmente en nuestro pais en condiciones
tan desmedradas que puede hablarse, sin temor a exagerar, que los trabajadores
no cuentan hoy con un genuino acceso a la justicia. Los problemas prioritarios
gue enfrenta son la excesiva tardanza de sus decisiones y la falta de eficacia en el
cumplimiento de éstas. La lentitud se acentla en las jurisdicciones méas grandes,
y muy especialmente en los tribunales de Santiago, a los que corresponde resol-
ver alrededor del 40% de los litigios del trabajo del pais. La ineficacia, es mas
bien generalizada y se demuestra en el bajo indice de cumplimiento efectivo de
las sentencias. Pero ,ademas se imbrica con la tardanza. En efecto, para nadie es
un misterio que buena parte de las acciones que se inician ante los tribunales del
trabajo simplemente se abandonan, optando el demandante por hacer dejacién
de sus pretensiones y que, por otra parte, se alcanza un alto indice de conciliacio-
nes -lo que resulta sumamente positivo- pero cuya calidad no conocemos. En
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todo caso, cabe razonablemente suponer que la mayoria de las veces es defi
ciente, puesto que un trabajador que necesita imperiosamente afrontar sus gas
tos cotidianos y los de su familia no puede esperar meses por una decision cuyo
cumplimiento efectivo es, ademas, muy incierto. Asi, la dilacion del juicio, ter-
mina por desnaturalizar las bondades de la conciliacion.

Esta situacion, analizandola desde otro angulo, permite en la practica a
muchos empleadores abaratar ilegalmente el costo del despido, por la via de
apostar a que el trabajador, no pudiendo esperar el término del juicio, renun-
ciara a parte de las indemnizaciones que legitimamente le corresponden.

Hay que sefalar desde ya que estos graves problemas no pueden adjudicar
se a la falta de interés o capacidad de los jueces, quienes en general desarrollal
una labor esforzada, sino que responden a razones estructurales, principalmen-
te la insuficiencia de los recursos humanos y materiales disponibles y defectos
en el disefio de los procedimientos laborales.

Conviene destacar tres aspectos sobre la realidad actual de la justicia del
trabajo:

A.- INSUFICIENCIA DE LA ESPECIALIZACION

La especializacion de la justicia del trabajo esta reducida a la primera
instancia y opera solamente en 11 territorios jurisdiccionales del pais. En el
resto, que ciertamente incluye ciudades con una actividad econémica signifi-
cativa y numerosos juicios del trabajo (Copiap6, Temuco, Puerto Montt), la
materia es conocida por los respectivos juzgados de letras en lo civil o de
competencia mixta, segun los casos.

En segunda instancia, como también hemos observado, no existe especia-
lizacion, correspondiendo el conocimiento de los recursos respectivos a las
Cortes de Apelaciones. En las mas grandes como las de Santiago y San Mi-
guel, se suele especializar una 0 mas salas en materia laboral, pero ello depen
de de las decisiones que anualmente tomen estos mismos tribunales respectc
de su organizacion.
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Finalmente, la Corte Suprema cuenta con una sala especializada, pero dado
gue su integracién es rotativa, los ministros que la componen no necesaria-
mente son expertos en el tema.

También es pertinente destacar otros dos factores que inciden en la falta
de una especializacién verdadera en materia de justicia del trabajo. En pri-
mer lugar tenemos la escasa relevancia que se da a esta materia en los
programas de formacion de jueces y las pocas oportunidades de capacita-
cion en temas laborales a que pueden acceder durante su trayectoria profe-
sional; y en segundo término, las minimas posibilidades de ascenso en la
carrera funcionaria que en la practica tienen los jueces del trabajo. Bien
mirados, ambos factores no constituyen sino aspectos distintos de un mismo
problema. Efectivamente, pocos jueces se interesan por la especialidad, sa-
biendo que al elegirla practicamente paralizan su acceso a los tribunales
superiores. Como corolario: hay poca demanda por cursos de perfecciona-
miento, los que, obviamente, escasean. Ahora bien, no existe ninglin obsta-
culo legal para que los jueces del trabajo asciendan en el escalafén pero, en
la practica ocurre que excepcionalmente son considerados en las ternas para
acceder a cargos de ministro de corte. Tras ello subyace una cierta idea en las
instancias superiores -que los mismos jueces reconocen- de que la justicia
del trabajo es de segunda clase.

B.- ALTA SOBRECARGA DE TRABAJO

El sistema de administracion de justicia chileno ha adolecido tradicional-
mente de una gran sobrecarga de trabajo, causada por el bajo indice de jueces
por habitante existentes y por la ausencia de sistemas alternativos de resolu-
cion de conflictos, que produce una alta tasa de litigiosidad . En lo penal esta
situacion quedara totalmente subsanada durante 2005, cuando se complete la
implementacion de la reforma procesal penal, con la entrada en vigencia del
nuevo sistema en la Region Metropolitana. En el area de familia, si bien ac-
tualmente hay una notoria deficiencia de jueces, el proyecto que crea los tribu-
nales especializados en esa materia, y que debe entrar en vigencia como ley
también en 2005, aumenta en forma considerable su nimero.
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En cuanto al area trabajo, que junto a las anteriores constituyen aquéllas en
que la oportunidad de la respuesta judicial es mas relevante, dada la importan-
cia social de los derechos en juego, la situacion vigente es muy deficitaria.
Como se ha explicado, existen solo veinte juzgados especializados, para un
ingreso anual de causas ordinarias cercana a las 27.000 (26.680 en 2002, se
gun cifras de la Corporaciéon Administrativa del Poder judicial). Por contraste,
vemos que existen cincuenta y cuatro juzgados de competencia exclusivamen-
te civil, para un ingreso anual de alrededor de 33.000 causas ordinarias anua-
les. Si analizamos la situacion de Santiago, que corresponde al area en que le
justicia del trabajo esta mas sobrecargada, vemos que mientras a un juez civil
le corresponde conocer un promedio de 400 juicios ordinarios anuales, a uno
del trabajo alcanza a 1000.

Esta situacion de desequilibrio se repite en otras jurisdicciones importan-
tes, como muestra el cuadro siguiente:

CUADRO 2
CAUSAS ORDINARIAS CIVILES Y LABORALES POR JUEZ

Causas ordinarias civiles
por juez al afio 2002

Causas ordinarias laboralg
por juez al afio 2002

S

La Serena 70 543
Valparaiso 125 613
San Miguel 207 617
Concepcion 384 590

Estos contrastes parecen reforzar la idea de que a la justicia del trabajo, se
le ha asignado tradicionalmente una importancia muy secundaria.

Expertos han calculado que el maximo de causas ordinarias que un juez
puede atender eficientemente al afio es de 600, siempre que no tenga que ha
cerse cargo de otras, que en el caso de la jurisdiccién laboral son las de cobran-
za previsional.

Como hemos indicado, en los tribunales de Santiago, el promedio anual de
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causas ordinarias laborales por juez es de 1000, a las que debe agregarse alre-
dedor de 6.000 causas ejecutivas. Esto explica que, por ejemplo, en 1999 -
ultimo del que contamos con las cifras estadisticas-, la diferencia entre causas
ingresadas y terminadas fue alrededor de 12.000, las que quedan pendientes
para ser resueltas el afio siguiente. A nivel pais, esta situacion fue de 46.744
causas, para el mismo afio.

Otro dato ilustrativo al respecto fue proporcionado por un juzgado del tra-
bajo de Santiago, que es considerado unanimemente uno de los mas eficien-
tes, segun el cual entre enero y septiembre de 2003 quedaron en estado de
fallo 1.684 expedientes y fueron fallados efectivamente 293.

Mientras, la situacion de sobrecarga de trabajo en juzgados de letras con
competencia en materia laboral no es mejor en algunas otras jurisdicciones
importantes del pais. Tal es el caso de Temuco y Puente Alto, entre otros, a
cuyos tribunales ingresaron durante 2002 un nimero de causas laborales que
sumadas a las civiles, exceden ampliamente la capacidad de resolucién opor-
tuna de los jueces respectivos.

La sobrecarga de los juzgados del trabajo se agrava por la extension de la
competencia que la ley les entrega, la que comprende el conocimiento de los
juicios ejecutivos de cobranza de cotizaciones previsionales.

Como corresponde, las cotizaciones previsionales de los trabajadores de-
pendientes, deben ser retenidas por los empleadores de sus remuneraciones y
pagadas por estos ultimos a las instituciones correspondientes (AFP INP,
ISAPRES, FONASA, etc) dentro de los diez primeros dias del mes siguiente a
aquel en que se devengaron las remuneraciones. La ley faculta al empleador
para postergar dicho pago, siempre que declare las cotizaciones dentro del
mismo plazo. Esta norma ( DL 3.500) que permite retener fondos que en reali-
dad son de los trabajadores, en lo que constituye una especie de crédito
autoconcedido, ha sido muy discutida, pero su criterio orientador se relaciona
con la conveniencia de que exista al menos un reconocimiento de su deuda por
parte del empleador que no ha pagado oportunamente. Esto parece acertado si
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se toma en cuenta que, en los casos de las cotizaciones no pagadas ni declare
das, es extremadamente dificil detectar al deudor moroso para proceder a la
cobranza, quedando los trabajadores afectados en una posicion mucho mas
desfavorable.

En el caso de cotizaciones declaradas, las instituciones provisionales estan
obligadas a presentar demanda judicial de cobro en un plazo de 180 dias, con-
tados desde el cierre del periodo de declaracion. Esta cobranza se hace a travé
de un juicio ejecutivo, en el que se persigue el pago de lo adeudado, multas,
reajustes e intereses. Diversos estudios muestran que, en general, estas deud:
son de bajo monto pero su nimero es considerable. Las cobranzas provisiona-
les corresponden, en promedio, a un 80% de las causas que ingresan a la juris
diccién laboral. Por ejemplo, datos de 2002 muestran 157.657 causas de co-
branza previsional, frente a 26.680 causas ordinarias.

Estos juicios presentan un caracter casi administrativo ya que los deudores
raramente se defienden en ellos y, en la préactica, son llevados por los emplea-
dos de los tribunales. Percepciones de jueces y abogados, asi como algunos
analisis de expedientes, indican que en mas del 90% de los casos estos juicios
no presentan una controversia juridica que requiera de la resolucion del juez,
pero si representan una enorme carga del trabajo para los funcionarios del tri-
bunal, lo que retrasa y entorpece la tramitacién de los juicios del trabajo.

Especialmente delicado en este sentido son las notificaciones. Los tribuna-
les del trabajo cuentan entre su personal con receptores encargados de practi
carlas, pero la enorme cantidad de notificaciones de demandas previsionales
gue deben tramitar impide, en muchos casos, que las correspondientes a las
demandas ordinarias se hagan en plazos razonables.

OTROS DOS FACTORES A TENER EN CONSIDERACION SON LOS SIGUIENTES:

- El tipo de organizacién que requiere un tribunal para la tramitacion de las
causas de cobranza previsional es completamente diferente al necesario en ur
juzgado destinado a conocer cuestiones de fondo, como también son distintas las
destrezas y conocimientos que se requieren para fallarlas. En efecto, un sisteme
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de cobranza judicial requiere de un eficiente aparato contable y de mas funciona-
ros y menos jueces, en tanto que la justicia ordinaria necesita, sobre todo, de
mas jueces que conozcan en profundidad el derecho de fondo aplicable.

- Es relevante asegurar que los juicios por cobranza sean tramitados con
celeridad y se logren niveles altos en la eficacia, cuestién en la que hay
involucrado un evidente interés publico pues de su éxito dependera, en defini-
tiva, el monto de los fondos previsionales de miles de trabajadores. La infor-
macién disponible indica que actualmente una causa ejecutiva de cobranza
previsional demora en promedio 1.5 afios en Santiago, jurisdiccién en que tra-
mitan una tercera parte del total de ellas. En cuanto al grado de eficacia de la
cobranza de cotizaciones provisionales, existen indicios de que se logra recu-
perar lo adeudado entre 50 a 60%. Es decir, los tribunales son en términos
generales, eficaces como instrumentos de recuperacion de la mora previsional.
Este factor aconseja, segun lo han recomendado algunos estudios suficiente-
mente documentados, no traspasar esta cobranza a instancias administrativas
cuya eficacia seria previsiblemente menor.

En todo caso esta concurrencia de competencias -al menos en los juzgados
recargados de trabajo-, resulta dafiina para la celeridad y eficacia que requie-
ren el conocimiento de ambos tipos de causas, laborales ordinarias y ejecuti-
vas previsionales.

C.- PROCEDIMIENTOS DE CARACTER RIGIDO, RITUALIZADO,
ESCRITURADO Y DESCONCENTRADO

Los procedimientos del trabajo, especialmente el ordinario, a través del
cual se tramitan la mayoria de las causas declarativas (aquéllas en que el de-
mandante no cuenta con un titulo ejecutivo) fueron pensados por el legislador
para tener una duracion reducida,( dos a tres meses). Sin embargo, estas bue-
nas intenciones no se han podido concretar no solo por la escasez de tribuna-
les, que impide cumplir los plazos legales, sino también por ciertas caracteris-
ticas de estos procedimientos, principalmente su ritualismo, escrituracion,
desconcentracion vy rol pasivo asignado al juez.
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El ritualismo, supone la realizacién de una serie de actuaciones que en
verdad no resultan necesarias, pero que implican demora. Por ejemplo las cer-
tificaciones que hace el secretario del tribunal de que no se han opuesto excep-
ciones o que la sentencia se encuentra ejecutoriada, en circunstancias de que s
trata de actuaciones que deben realizarse dentro de plazos fatales.

La escrituracion del procedimiento impide el contacto directo e inmediato
del juez con el conflicto, el que en realidad s6lo conoce a través de las presen-
taciones de las partes, e implica, ademas, una necesaria desconcentracion qu
prolonga su desarrollo. Cada actuacion (salvo el llamado a conciliacion y la
rendicion de la prueba), debe realizarse a través de un escrito que ingresa al
tribunal; proveerse por el juez o el delegatario de la funcién, también por escri-
to; autorizarse por el secretario y notificarse a las partes, todo lo cual toma
varios dias. Cabe destacar que la fijacién de la audiencia de conciliacién y
prueba solo se hace una vez notificada y contestada la demanda, 10 que suele
tardar mas de dos meses.

El rol pasivo del juez, quien sélo actla a peticién de parte, contribuye
también a la lentitud del juicio y sobre todo, creemos, a su falta de eficacia.
Esto se expresa principalmente en la falta de potestad cautelar de oficio y en la
carencia de facultades explicitas para organizar y determinar la prueba.

Dadas estas caracteristicas, no es extrafio que nuestra justicia del trabajo
sea, como ya sefalamos, extremadamente lenta y, en general, poco eficaz.

Una investigacion realizada por el Departamento de Estudios de la Direc-
cion del Trabajo! en base a la revision de 1.100 expedientes, ingresados a
tribunales de la Regién Metropolitana (dos del trabajo de Santiago, uno del
trabajo de San Miguel y uno de letras con competencia en materia de trabajo
de Puente Alto) en 2001 y 2002, da cuenta claramente de estos rasgos. Asi lo
muestran los cuadros siguientes, que han sido tomados de esa investigacion.

1Gazmuri Riveros, Consuelo. La Justicia del Trabajo en Chile; Realidad y Perspectivas (por
publicar)
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CUADRO 3
FORMA DE TERMINO DE LA
PRIMERA INSTANCIA EN JUICIOS DEL TRABAJO

Abandono 22.3%

Desistimiento 1.8%

Conciliacion 37.4%

Sentencia 36.8%

Total 100%
CUADRO 4

DURACION PROMEDIO DE LA PRIMERA INSTANCIA,
CUANDO EL JUICIO TERMINA EN CONCILIACION

Jurisdiccion N de dias

Santiago 161

San Miguel 85

Puente Alto 175
CUADRO 5

DURACION PROMEDIO DE LA PRIMERA INSTANCIA,
CUANDO ESTA TERMINA EN SENTENCIA

Jurisdiccion N de dias

Santiago 305

San Miguel 201

Puente Alto 420
CUADRO 6

CONSTANCIA DE PAGO EN EXPEDIENTES QUE SE ENCUENTRAN
EN ETAPA DE CUMPLIMIENTO INCIDENTAL DEL FALLO

Si 21.1%
No 77.9%
Total 100%
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CUADRO 7
CONSTANCIA DE PAGO
EN JUICIOS EJECUTIVOS DEL TRABAJO
Si 24.7%
No 75.3%
Total 100%

Cabe destacar especialmente el contenido de los dos ultimos cuadros, mues-
tran que entre el 75y 80%, los derechos declarados en la sentencia (o el man-
damiento que hace sus veces, tratdndose del juicio ejecutivo en que no se opo-
nen excepciones) simplemente no se hacen efectivos.

LA RELEVANCIA SOCIAL DE LA JUSTICIA DEL TRABAJO.
¢QUE DEMANDAN LOS TRABAJADORES EN TRIBUNALES?

La investigacion a que hemaos recurrido en el capitulo anterior determiné
también cuales son las materias por las que los trabajadores (o quienes har
perdido su trabajo) recurren a los tribunales de justicia, de lo que da cuenta el
cuadro que se presenta a continuacion:

CUADRO 8
MATERIAS RECLAMADAS EN JUICIOS DEL TRABAJO

Despido injustificado 70.6%
Despido indirecto 11.7%
Desafuero sindical 0.6 %
Desafuero maternal 3.8%
Accidentes del trabajo 0.2%
Reclamo de multas 4.6%
Practicas antisindicales 0.9%
Otros 7.6%
Total 100%
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Este muestra que 82.3% ( 70.6 + 11.7) de los juicios laborales el deman-
dante es una persona que ha perdido su fuente de trabajo, sea por despido que
él considera injustificado, porque él debi6 términar su contrato ante incumpli-
mientos del empleador, que normalmente consisten en el no pago de remune-
raciones o, en menor medida, de otras prestaciones de caracter econémico.

Las prestaciones que se reclaman son de caracter urgente, ya que de su
cobro depende, en buena medida, la satisfaccion de necesidades esenciales del
trabajador y su familia.

El caracter alimentario de las prestaciones reclamadas por los trabajado-
res, fue destacado por el entonces presidente de la Corte Suprema, Hernan
Alvarez, con motivo de la inauguracién del Foro para la Reforma a la Justicia
laboral y Previsional, quien sefialé: «<No podemos olvidar que en la generali-
dad de las veces en esta clase de controversias estan en juego expectativas
econdmicas, salariales o indemnizatorias que, ademas de urgentes son decisi-
vas para la vida cotidiana del trabajador».

Asi, la demora del juicio y la ineficacia de la respuesta para cobrar
forzadamente las prestaciones declaradas en la sentencia - que muestran dra-
maticamente los cuadros 5y 6 - llevan muchas veces al trabajador a abando-
nar el juicio dejando sus derechos o bien aceptando conciliaciones que les son
francamente perjudiciales.

En principio la conciliacién constituye una buena alternativa para terminar
un conflicto judicial, en cuanto son las mismas partes quienes negocian la so-
lucion. Sin embargo, para que en la negociacion cada parte pueda defender
adecuadamente sus intereses es indispensable que exista un equilibrio en el
poder negociador, que en este caso claramente no se da. En efecto, dificilmen-
te un trabajador, que necesita sustentar a su familia, puede esperar meses para
obtener una resolucion judicial cuya expectativa de ser cumplida es, por de-
mas, incierta.

Hemos visto que existe un alto porcentaje de conciliaciones dentro del
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juicio del trabajo (37.4%), pero lo que no sabemos es la calidad de ellas. En
todo caso, y dadas las caracteristicas de nuestra justicia laboral, constituye una
hipdtesis sustentable que en muchas de ellas, el trabajador transa buena part
de lo que se le adeuda a cambio de una suma de dinero que necesita con urger
cia. Cabe también suponer que buena parte de los abandonos del procedimien:
to corresponden a transacciones extrajudiciales de muy dudosa calidad.

Es evidente que la demora del juicio juega, en la mayoria de los casos a
favor de los empleadores pero, ademas, vista la cuestion desde la perspective
de éstos, el sistema tiende a favorecer justamente a los que incumplen sus
obligaciones, en desmedro de quienes si se esfuerzan por cumplir.

Desde la 6ptica de los trabajadores, un sistema asi socava gravemente la
confianza en la justicia y valida la extendida y en definitiva peligrosa afirma-
cion de que la justicia esté al servicio de los poderosos.

LAS PROPUESTAS DE REFORMA

1.- ASPECTOS ORGANICOS

La reforma a la justicia del trabajo forma parte del amplio programa de
modernizacion de la administracion de justicia emprendido por los gobiernos
de la Concertacion.

La modernizacion de esta area del Estado, que habia permanecido casi
intocada durante el transcurso del siglo XX, y que ha concentrado la critica
ciudadana desde hace bastante tiempo, representa un necesario avance hac
la profundizacion de la democracia y la paz social. En efecto, resulta consubs-
tancial a un régimen genuinamente democratico el proveer a sus ciudadanos
de un sistema eficiente de proteccion de sus derechos en todas las areas y, mu
especialmente en aquéllas socialmente mas sensibles, como lo son la justicia
del crimen, la de familia y, por cierto, la del trabajo.

En el caso de la justicia del trabajo, el 2000 el Ejecutivo decidié reformarla
sustancialmente, en pos de mejorar su oportunidad y eficacia, o que por cierto
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exigia un cambio profundo en el disefio de su organizacion y funcionamiento.

Para proponer las bases de la reforma, el Ejecutivo convocé a una instan-
cia técnica, compuesta basicamente por representantes de la sociedad civil,
gue se denominé «Foro para la Reforma de la Justicia Laboral y Previsional».
Esta fue coordinada por los Ministerios de Justicia y Trabajo y estuvo integra-
do por ministros de la Corte Suprema y Cortes de Apelaciones, jueces del tra-
bajo, académicos de prestigiosas universidades, miembros de la Sociedad
Chilena de Derecho del Trabajo y de la Asociacion Gremial de Abogados La-
boralistas y otros expertos.

Este Foro celebré reuniones quincenales por cerca de tres afios, discutien-
do exhaustivamente variados temas. Las propuestas que formuld fueron
sistematizadas por una secretaria especial presidida por el profesor Patricio
Novoa Fuenzalida, recientemente fallecido. Resultado de esta labory la com-
plementaria que realizaron los equipos técnicos de los respectivos ministerios,
fueron tres proyectos de ley que actualmente se encuentran en la Camara de
Diputados, en primer tramite constitucional.

Las reformas abarcan tanto el area organica como la procedimental, siendo
sus aspectos principales los siguientes:

- Aumento del numero de jueces del trabajo en las jurisdicciones mas
sobrecargadas.

- Aumento de la cobertura de tribunales especializados.

- Creacion tribunales especiales de cobranza en las jurisdicciones mas im-
portantes.

- Creacion de una nueva estructura organica, adecuada a sus funciones,
para ambos tipos de tribunales.

- Establecimiento de un procedimiento ordinario, oral y concentrado y
uno ejecutivo que minimice los riesgos de dilacion e incumplimiento.

- Establecimiento de un procedimiento especial de tutela de derechos fun-
damentales.
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En cuanto al incremento de jueces del trabajo, el nimero de ellos aumenta
de 20 a 35 a los que deberan afiadirse nueve jueces de cobranza.

El disefio que se propone para los nuevos tribunales, sigue de cerca al de
los tribunales de garantia (en el area penal) y los de familia. Responde a la
necesidad que imponen los principios de oralidad e inmediacién del procedi-
miento, es decir, una mayor disponibilidad de lo que podriamos llamar tiempo-
juez. En efecto, los principios sefialados suponen que sea el juez quien dirija
todas o al menos las principales actuaciones del juicio, sin posibilidad de de-
legarlas en empleados del tribunal. En esta logica, resulta mas eficiente un
esguema segun el cual varios jueces compartan una infraestructura y personal
de secretaria comunes. Este esquema permite, por ejemplo, unificar funciones
como la atencién de puablico y la custodia de documentos, que hoy se desarro-
lla paralelamente en cada tribunal, optimizando asi el uso de los recursos eco-
noémicos disponibles. Con todo, los expertos estiman que el maximo de jueces
por tribunal no debe sobrepasar los seis para que su gestidn resulte eficiente.

En conformidad a esta estructura, en Santiago se reemplazan los nueve
juzgados del trabajo existentes por tres, compuestos los dos primeros por seis
juecesy el tercero por cinco. De esta manera, el nimero de jueces aumenta de
nueve a diecisiete. A lo anterior, se suma la creacion en esta ciudad de un
juzgado de cobranza compuesto por seis jueces. Asi, la tarea que hoy corres-
ponde a los actuales nueve jueces, se redistribuye en 23.

Mientras, en las tres jurisdicciones que siguen a Santiago en carga de tra-
bajo y la mayoria de la mora previsional, se crean también tribunales especia-

les de cobranza.

El siguiente cuadro muestra el nUmero de jueces y juzgados previstos:
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CUADRO 9
TIPOS DE TRIBUNALES ACTUALMENTE ENCARGADOS
DE CONOCER MATERIAS LABORALES Y PREVISIONALES

Jueces trabajo  Jueces cobranza Total
Iquique 1
Antofagasta
Copiapo
La Serena
Valparaiso
Santiago 1
San Miguel
Rancagua
Talca 1
Chillan 1 0
Concepcion 2
Temuco 2
1
1
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Puerto Montt
Punta Arenas
Total 35 9

1

0

0
0

AN
IS

De esta manera, el esquema de administracion de justicia laboral en prime-

ra instancia, una vez concretada la reforma, sera el siguiente:

CUADRO 10
TIPOS DE TRIBUNALES ENCARGADOS
DE CONOCER MATERIAS LABORALES Y PREVISIONALES

Iquique, Antofagasta,

Copiap0, La Serena,

Rancagua, Talca, Chillan,

Temuco, Puerto Montt,

Punta Arenas Juzgados del Trabajo Juzgados del Tra

Juicios laborales Juicio de cobranza
ordinarios

Santiago, San Miguel,

Valparaiso, Concepcién Juzgados del Trabajo Juzgados de Cobranza

Dajo

Resto del pais Juzgados de Letras  Juzgados de Letr
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Resulta conveniente destacar que, salvo en el caso de las ciudades mas
pequefas, cuyos juzgados de letras conservan competencia completa (civil,
crimen, familia trabajo), la implementacion de la reforma procesal penal y la
creacion de tribunales de familia disminuye significativamente la carga de tra-
bajo de los juzgados de letras correspondientes a ciudades de tamafio medianc
los que podran, entonces, dedicar un tiempo considerablemente mayor a las
materias laborales y previsionales.

Debe acotarse, ademas, que la extension de la especializacion permitira
gue 75% de las causas del trabajo se conozcan en sedes especializadas.

En cuanto a la adecuacion de la estructura organica de los nuevos tribuna-
les, las innovaciones mas relevantes son las que siguen:

- Se plantea la creacion de un tipo de tribunal técnicamente llamado
«unipersonal de composicion multiple», es decir compuesto por varios jueces,
quienes no actuan colegiadamente, sino que se distribuyen entre si las causas
Este esquema se aplica a aquéllas jurisdicciones cuya carga de trabajo requiere
mas de un juez (La Serena, Valparaiso, Santiago, San Miguel, Concepcién y
Temuco) .

- Se crea el cargo de administrador del tribunal, el que seréa ejercido por un
especialista en la materia, liberando al juez de las tareas administrativas que
hoy le corresponde realizar y que distraen su dedicacién a la labor jurisdiccio-
nal.

- Se elimina el cargo de secretario letrado del tribunal, posibilitando que
guienes actualmente lo ejercen -abogados especialmente formados para sel
jueces- pasen a ejercer una judicatura.

- Se organiza a la planta de empleados del tribunal en unidades administra-
tivas, cuyas funciones se definen en la ley. Tratdndose de los juzgados del
trabajo, una de ellas, llamada unidad de sala estara especialmente destinada
la organizacién y asistencia a la realizacion de las audiencias, lo que resulta
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esencial para el correcto funcionamiento del sistema. Por su parte, en los de
cobranza, y dado que estos juicios no son orales, la unidad de sala se reempla-
za por una unidad especial de liquidacion de créditos.

2.- MODERNIZACION DE LOS PROCEDIMIENTOS

En este ambito la reforma propone procedimientos declarativos predomi-
nantemente orales y regidos por los principios de inmediacion, concentracion,
celeridad, desformalizacion e impulso procesal de oficio. Especialmente rele-
vantes de cara a los actuales problemas son la concentracion de las actuacio-
nes en la audiencia oral y las claras facultades directivas del proceso que se le
entrega al juez, las que le permiten, entre otras cosas, desechar pruebas innece-
sarias, normalmente ofrecida con propdsitos dilatorios y decretar medidas
precautorias e indagatorias acerca de los bienes del ejecutado. Tales medidas
podran evitar que la posterior insolvencia del empleador impida hacer efecti-
vos los derechos declarados en la correspondiente sentencia favorable al traba-
jador.

En el ambito de la ejecucién de los fallos y otros titulos ejecutivos de que
pueda estar provisto el trabajador -como actas de acuerdos producidos ante
inspectores del trabajo u originales de instrumentos colectivos del trabajo,- los
aspectos mas relevantes de la reforma dicen relacion con la celeridad que se le
imprime al procedimiento, la actuacion de oficio del tribunal y la posibilidad
del juez de disponer la retencion de sumas que corresponda restituir al ejecuta-
do por concepto de devolucion de impuestos.

Finalmente, en relacion al procedimiento ejecutivo de cobranza previsional
pueden sefialarse como basicas las siguientes medidas:

- Titularidad del trabajador para iniciar el reclamo, el cual el juez debe
notificar a la respectiva institucion para que presente la demanda.

- Responsabilidad de las instituciones de seguridad social por su negligen-
cia en el cobro de las cotizaciones adeudadas.

- Posibilidad de acumulacion de autos o ampliacion de la demanda, cuando
se trata de cotizaciones adeudadas por un mismo empleador a varias trabajado-
res o cuando se demandan varios periodos impagos, lo que evita una inutil
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multiplicacién de juicios.
- La facultad del juez de disponer la retencién de sumas que corresponda
restituir al ejecutado por concepto de devolucion de impuestos.

3.- EL NUEVO PROCEDIMIENTO ESPECIAL
DE TUTELA DE DERECHOS FUNDAMENTALES

Como observé en su momento el Foro para la Reforma de la Justicia Labo-
ral y Previsional, no solo los derechos fundamentales de caracter laboral -sin-
dicalizacion y negociacién colectiva-, sino también aquellos que corresponden
a cada trabajador(a) en tanto personas ( derecho a la no discriminacion, a la
honra, a la intimidad) y que mantienen su plena vigencia en la relacién labo-
ral, deben ser eficazmente protegidos en un Estado de Derecho, lo cual supone
la existencia de un procedimiento adecuado para su tutela. Por diversas razo-
nes, que no es del caso exponer aqui, el recurso de proteccion que contemple
nuestra Constitucion Politica en su articulo 20, no ha resultado eficaz en este
sentido y los procedimientos ordinarios del trabajo con su excesiva dilacion y
las dificultades que presenta para el trabajador o sindicato afectado probar las
conductas lesivas , hacen en muchos casos letra muerta la real vigencia de
estos derechos, que la ultima reforma laboral se encargd de establecer como
limites al ejercicio de las facultades que la ley reconoce al empleador.

La tutela de los derechos fundamentales necesita de un procedimiento con
ciertas caracteristicas especiales para ser efectivo. Asi, parece relevante que
pueda requerir la intervencion judicial ya sea el trabajador o el sindicato afec-
tado; que exista celeridad acentuada, considerandose plazos especialmente
breves; que la vulneracién no sea susceptible de compensarse en dinero (sin
perjuicio del pago de las indemnizaciones de perjuicios que procedan); y una
atenuacion de la carga probatoria del afectado, en términos de que acreditando
indicios razonables de la vulneracion, debera el demandado probar que su ac-
tuacién no ha sido antijuridica.

Las reformas de que hemos dado cuenta suscintamente se contienen ern
tres proyectos de ley, los que se encuentran en primer tramite constitucional en
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la Comision de Trabajo de la Camara de Diputados. De alli deberan pasar a la
de Hacienda y, seguramente, a la de Constitucion Legislacion y Justicia de
misma la Corporacion, para luego continuar su tramite en el Senado.

ALGUNAS CONCLUSIONES

No es aventurado sefialar que estas reformas igualan en importancia, tanto
real como simbolicamente, a la reforma procesal penal. En efecto, ellas contri-
buiran significativamente a mejorar el acceso a la justicia a los trabajadores,
legitimando de esta manera el sistema, hoy severamente desprestigiado.

Asimismo, la inversion de recursos que ellas representan, implican la con-
tinuacion del cambio en la composicion del gasto en justicia, haciéndolo mas
equitativo al orientarlo en mayor medida hacia tribunales a los que acuden
prioritariamente los sectores mas pobres. En este sentido la reforma es com-
plementaria con las introducidas en materia penal y de familia.

Adicionalmente, la existencia de nuevos tribunales dotados de recursos
humanos y econdmicos suficientes y de procedimientos cuidadosamente dise-
flados, debiera revertir esta percepcion, segun la cual la justicia del trabajo ha
sido considerada por mucho tiempo de una importancia menor.

Con todo, cabe sefalar que las modificaciones en curso no han abordado el
tema de la segunda instancia y su necesaria especializacion, ni tampoco otro
gue también es necesario para un acceso integral de los trabajadores a la justi-
cia, entendido tal acceso como la obtencion de una tutela judicial efectiva de
sus derechos. Se trata de asegurar una asesoria juridica gratuita, amplia, profe-
sional y eficiente, que el actual sistema basado primordialmente en el trabajo
de egresados de Derecho que hacen su practica profesional en las Corporacio-
nes de Asistencia Judicial, no puede proporcionar.

A lo anterior hay que agregar que, por mas que se mejore la justicia del
trabajo, el efectivo cobro de los créditos de los trabajadores requiere combi-
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narse con otros sistemas que deben ser establecidos por la legislacion de fondc
y que en otros paises funcionan eficientemente, tales como los de garantia
salarial.

Estos asuntos deberan necesariamente asumirse en un futuro cercano, pues
mientras ello no ocurra, el esfuerzo actual -desde luego imprescindible- no
estara completo ni rendira la plenitud de los frutos buscados.
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JORNADA LABORAL'Y
CALIDAD DE LA VIDA SOCIAL

Magdalena Echeverria *
INTRODUCCION

La reduccion de la jornada laboral en tres horas semanales a partir de enero
de 2005 no tendré solo efectos econdmicos ni circunscritos al &mbito de las rela-
ciones en las empresas sino que, ademas, puede impactar positivamente la cali-
dad de la vida personal, familiar, social y ciudadana del pais en su conjunto.

Aumentar el tiempo de descanso facilita un trabajo mas productivo vy, al
mismo tiempo, posibilita un descanso también productivo. Lograr este equili-
brio es un desafio contemporaneo clave, y casi universal, para la calidad de
vida laboral y socidl.

La reduccion a 45 horas semanales surtird un efecto importante, porque
efectivamente la jornada laboral promedio de los trabajadores chilenos, y de
algunas categorias de ellos en particular, es muy extensa. En mediciones com-
parativas internacionales, como se muestra en el cuadro siguiente, Chile apare-
ce como uno de los paises en el que las personas trabajan una mayor cantidad
de horas, liderando en el primer lugar en cuatro oportunidades -en las compa-
raciones realizadas en los ultimos ocho afios-, dentro de los 49 a 60 paises
estudiados por el International Institute for Management (IMD).

1 Jauregui, R., Egea, F, De la Puente, J., «El tiempo en que vivimos y el reparto del trabajo. La
gran transformacion del trabajo, la jornada laboral y el tiempo librex, Editorial Paidés, Espafia,
1998.

Harvey, David, «La experiencia del espacio y del tiempo», traduccién de Serafin Maldonado
Aguirre de The Condition of Posmodernity, An Inquire into the Origins of Cultural Change,
Great Britain, Cambridge University Pres, 1990

* Licenciada en Sociologia, magister en Medicina Social, becaria del Curso
Formacion de Expertos Latinoamericanos en Relaciones Laborales, Turin.
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Mientras, en el estudio comparativo entre ciudades elaborado en el 2000
por UBS (Suiza), Santiago encabeza las 58 ciudades respecto del nimero de
horas trabajadas en el afio.

Aunque en los ranking de ambos organismos, se observa una reduccion en
2003 de 49 horas anuales con respecto a 2000, este descenso es todavia marg
nal, habiendo mediado la Reforma Laboral del afio 2001, una de cuyas mate-
rias fue restringir las horas extraordinarias y asegurar los descansos en algunas
sectores u ocupaciones, como por ejemplo el transporte y el comercio.

NUMERO PROMEDIO DE HORAS TRABAJADAS ANUALES,
1999 - 2003

A) LOS 10 PAISES/REGIONES CON MAYOR CANTIDAD

DE HORAS TRABAJADAS
1999 2000 2001 2002 2003

Hong Kong 2.49§ Taiwan 2.280Chile 2.244] Chile 2.244 Hong Kong  2.398
Mexico 2.368| Chile 2.244( Malaysia  2.2171 Malaysia ~ 2.217 Maharashtra 2.34f
Korea 2.287 Malaysia ~ 2.21f Philippines  2.2L0 Philippines  2J210 India 2.347
Taiwan 2.285( Colombia 2182 Colombia ~ 2.1B2 Colombia 21182 Taiwan 2.3p7
Turkey 2.263| HongKong 218 HongKong 2.1B1 HongKong 2)181 Philippines 2.301
Chile 2.256 | Philippines  2.164 Taiwan 2,167 Taiwan 2.167 Mexico 2.28
India 2.254] Jordan 2.158 Jordan 2.161 Jordan 2161 Korea 2.210
Thailand ~ 2.245 Mexico 2.150  Mexico 2.190  Mexico 2.15Chile 2.195
Philippines  2.233 SlovakRep 2.108 Slovak Rep 2.[25 SlovakRep P.125 Thailand — 2{184
Colombia ~ 2.187 Slovenia ~ 2.106 Slovenia ~ 2.106 Slovenia ~ 2106 Indonesia ~ 2.175
USA 1.917| USA 1919 USA 191§ USA 1918 USA 1895
Japan 1.871 Japan 1.864 Japa 1964 Japan 1864 Japan 1864
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B) LOS 10 PAISES/REGIONES CON MENOR CANTIDAD
DE HORAS TRABAJADAS

1999 2000 2001 2002 2003
Luxembourg 1.76q Catalonia ~ 1.744 Finland 1.7923 Finland 1J23 Lombardy  1J18
Finland 1.757| Finland 1.728 Belgium 1.712 Belgium 1112 Finland 1714
Norway 1.748| Belgium 1.712  Austria 1.699 Austria 1.6P9 Norway 1743
France 1.742 Austria 169 Germany  1.688 Germany  1[688 Austria 1.696
Belgium 1.739] Germany  1.688 Bavaria 1.68 Bavaria 1p88 Germany 1674
Austria 1.728| Bavaria 1688 Denmark 1687 Denmark  1p87 Bavaria 1.474
Netherlands 1.721 Denmark ~ 1.6§7 Netherlands 186 Netherlands [1.686 Denmark  1.658
Germany  1.699 Netherlands 1.686 Rhone-Alps 1.645 Rhone-Alps 1.645 Rhone-Alps 1.645
Bavaria 1.699 lle-de-France 1.587 lle-de-France 1p87 lle-de-France [.587 lle-de-France [1.561
Denmark  1.689 France 1547 France 1.987 France 14587 France 14561
Fuente: Departamento de Estudios, Direccidn del Trabajo, a partir de series World CompetivinessYearbook, IMD

En efecto, y tal como se observa en el cuadro siguiente, en cuatro ramas de
actividad econémica mas de la cuarta parte de los ocupados trabaja en jornadas
de 50 horas y mas, lo que alcanza al 40% en el transporte y al 30% en el
comercio.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LOS ASALARIADOS
SEGUN TRAMOS DE HORAS SEMANALES DE TRABAJO, ANO 2000

RAMA <40 40-44 45-47 48-50 >50
Agricultura 11,5% 6,4%| 1,6% 53,5% 27,0%
Minas 8,0% | 10,1%| 2,0% 56,79 23,2%
Industria 7,6% 9,6%| 3,8% 55,5% 23,4%
EGA 8,2% | 16,6% | 4,9% 48,99 21,3%
Construccion 9,2% 9,999 3,9% 49,6% 27,4%
Comercio 12,0% 8,7%| 2,8% 46,4% 30,0%
Transporte 11,4% 9,0% 2,1% 37,4% 40,0%
Finanzas 12,5%| 13,394 5,8% 50,2% 18,2%
Servicios 21,8%| 155%| 3,9% 40,4% 18,490
Total 12,2% | 10,3%| 3,3% 48,59 25,7%

Fuente: MIDEPLAN, Encuesta CASEN, 2000
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EXTENSION DE LA JORNADA Y CALIDAD DEL TRABAIJO

La reduccion del tiempo dedicado a los quehaceres es clave para mejorar
la calidad de la vida laboral de los trabajadores y, en ese sentido, también la
productividad en las empresas. Esta es una ecuacion final compleja, compues-
ta por un conjunto de indicadores, que interactdan dinamicamente entre ellos:
la tecnologia, los niveles y la calidad de la educacion, la adecuada organiza-
cién de la produccién, etc. Un factor que interviene, ademas, es la duracion de
la jornada diaria y semanal y la satisfaccion en el trabajo, fenbmenos que, a
veces se correlacionan.

A diferencia de los equipos, el rendimiento de las horas diarias de las personas
no es plano, ni igual para todos. Tiene un comportamiento ciclico, basado en la
fisiologia genérica humana, y especifica de cada sujeto -que hace de la actividad y
el reposo-, polos que se complementan, con curvas crecientes y decrecientes en €
rendimiento con alzas y bajas de los umbrales de alerta. Este comportamiento
ciclico diario (ciclo circadiano) favorece en momentos del dia las funciones creativas
del cerebro y en otros las actividades fisicas manuales 0 mas repetitivas.

Una jornada laboral muy prolongada, sin pausas programadas y con espacios
reducidos de descanso entre cada una de ellas, que afectan la cantidad y calidad d
suefio, tiene efectos fisioldgicos indeseables, con al menos tres consecuencias so
bre la actividad laboral: mayor fatiga durante la jornada, induccion a errores y
accidentes, y mayor irritabilidad en las relaciones interpersonales. La suma de ello
redunda en menor productividad, empeoramiento del clima organizacional y, como
escape o por enfermedad, en un mayor ausentismo laboral.

Dos tipos de informacién son significativas al respecto. La primera, es la posi-
bilidad de cometer equivocaciones o actos fallidos durante el desempefio producto
de la fatiga, causa importante de algunos errores en todo tipo de actividades. Se h¢
discutido much@ la incidencia de ésta en grandes accidentes nucleares, como el

2 Bobko, N., Karpenko, A., y otros «The mental performance of shiftworkwers in nuclear and
heat power plant of Ukraine», International Journal of Industrial Ergonomics 21, 333-340,
1998.
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ocurrido en 1986 en Chernobyl y el desastre de Bophal en 1984, con consecuen-
cias para la poblacién, que tuvieron su origen en posibles fallas humanas de los
operadores de las centrales durante un prolongado trabajo nocturno.

En nuestro pais, el transporte, con jornadas de larga duracion es uno de los secto-
res que muestra tasas elevadas de accidentabilidad. Al analizarse las causas de los
siniestros, las fallas humanas o «acciones inseguras», surgen como condicionantes
frecuentes, con un peso importante la falta de suefio y el exceso de horas de trabajo.

TASA DE ACCIDENTABILIDAD DE LAS MUTUALIDADES DE EMPLEADORES,
POR ACTIVIDAD ECONOMICA, 1994 - 2001

Actividad (I)
econémica 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001
Total 11670 1115 116 11,95 10,360 95,11 91 193
Agricult., Caza,

Silvic.y Pesca 13,28 13,57 13,642 137 11|94 10,86 10,98 1p,2
Explot. Minas

y Canteras 99 892 8,67 766 569 46 456 W,62
Industria

Manufacturera 15,88 14,99 15742 16,14 14{2 12,23 12,3 1p,76
Electricidad,

Gas y Agua 926 84 94 922 8B7 73 7,68 5,55
Construccion 1976 17,28 17,24 1785 14 11j07 11,87 11,48
Comercio 9,34 95 996 10,64 949 8[43 8§24 6,96
Transp. Almac.,

Comunic. 12,11 13,3% 14,555 14,17 1281 11j76 11,77 10,63
Servicios 5,9 5,9 6,4 7,05 6,p1 654 48 6,54
Actividades

no especificadas /i s/i 584/ 4,14 5)07 368 227 D63

Fuente: elaboracion Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, a partir
de informacién Anuarios Estadisticos, Superintendencia de Seguridad Social.

La segunda informacién de interés se relaciona con el malestar laboral y
social que es una de las causas del consumo de alcohol y érogas.

3 Con el fin de describir la magnitud del consumo de drogas licitas e ilicitas en los trabajadores
chilenos, la Asociacion Chilena de Seguridad realizé un estudio el afio 2003 que alcanza un
universo de 589.028 trabajadores pertenecientes a 2.543 empresas asociadas a la ACHS. La
investigacion se efectué mediante una encuesta individual, anénima, confidencial y autoaplicada,
con una confiabilidad del 99,5%.

Dicho estudio -el primero que se realiza en Chile- se aplicé en empresas de 50 o mas trabajadores
de distintos rubros de la actividad econdmica, agrupados en cinco sectores: Mineria, Agricola
y Forestal, Comercio y Transporte, Industria y Servicios. La muestra real alcanz6 a 3.275
trabajadores pertenecientes a 40 empresas.
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La Asociacién Chilena de Seguridad dio a conocer un estudio sobre el
consumo de alcohol, tabaco, ansioliticos y drogas ilicitas, entre los trabajado-
res de sus empresas afiliadas. Respecto de la ingesta de alcohol los bebedore
problema alcanzaban a un 26.3%, cifra alta en relacion a la poblacién nacio-
nal; el mayor porcentaje aparece en los sectores mineria (31.7%) y agricola-
forestal (29.8%).

Entre los trabajadores que se iniciaban en el consumo (incidencia) la tasa
mas alta se encontraba en los sectores comercio y transporte junto al agricolay
forestal.

Sobre tranquilizantes y ansioliticos, las mujeres registran un mayor uso
gue los trabajadores hombres y, en particular, en el sector comercio. Respecto
de drogas ilicitas, en todos los sectores se declaré algun grado de consumo
(alguna vez en la vida), aunque el comercio y transporte anotaron las mayores
cifras (25%) y del dltimo afio (4.7%).

La productividad, puede mejorar si el empleo responde a las necesidades
de realizaciéon y de desarrollo de la individualidad de los trabajadores, para lo
cual la reduccion de las jornadas laborales es un prerrequisito indispensable.

REDUCCION DE LA JORNADA Y CALIDAD DE VIDA

La vida social de los chilenos se ve tensionada por la disputa entre dos
reclamos que, surgen con igual fuerza, desde los dos ndcleos centrales en los
gue ella se circunscribe: el trabajo y la familia. Las empresas demandan de sus
empleados un alto compromiso con sus proyectos y jornadas de larga dura-
cion, mientras que la vida familiar exige tiempo y atencién para las funciones,
crecientemente diversificadas, que se concentran sobre ella. Ambos espacios,
en realidad persiguen un tiempo de calidad que, con la presencia plena fisica y
mental de las personas, resulte rentable en los dos ambitos.

En los diversos informes del PNUD sobre Desarrollo Humano en Chile, y
en particular en el de 2000: «Mas sociedad para gobernar el futuro», se destaca
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como aspiracion central de los chilenos «el deseo de una vida cotidiana con
rostro mas humano». Esto quiere decir muchas cosas y se refiere a distintos
ambitos, entre ellos «tener una vida que vaya mas alla del trabajo» (p.93).
Segun los entrevistados, «la sociedad actual pareciera haber invertido en mu-
chos aspectos la escala de valores. Ella habria puesto a las necesidades de las
instituciones, de la economia y de la politica, asi como a los intereses
individualistas, delante de las necesidades de interioridad y de sociabilidad de
las personas»

Esta tension crece en la medida en que la estructura y unidad familiar va
cambiando y las redes sociales en que se apoya son débiles. La familia chilena se
ha transformado por cambios demogréficos, el envejecimiento de la poblacion,
la incorporacién creciente de la mujer al trabajo, el aumento de las unidades
familiares monoparentales y de las mujeres como jefas de hogar. Y, al mismo
tiempo, cambia también porque ella recibe demandas y decisiones -repartidas en
otros tiempos- de manera mas colectiva en redes comunitarias de apoyo, ciuda-
des mas pequefias, concentracion geografica en barrios de trabajadores, una mayor
vida comunitaria, un papel mas pluridimensional del sistema educacional.

La familia, como nucleo social, es tocada también por el proceso de «indi-
viduacion» propio de la sociedad moderna en casi todos las areas.

Incluso es posible que problemas de seguridad ciudadana y parte de la
delincuencia y la drogadiccion infanto-juvenil, encuentren explicacién en la
falta de tiempo para la interaccion cotidiana entre padres e hijos.

La organizacion del trabajo en las empresas, por su naturaleza, busca eli-
minar los tiempos muertos. Requiere todo el trabajo que se necesite pero, cuando
la situacion asi lo imponga. En la economia moderna el empleo «justo a tiem-
po» seria el resultado ideal de este ejercicio.

En la organizacion social, en cambio, no se ha planteado como un impera-
tivo ain cémo reducir los tiempos muertos en el descanso, para reducir los
costos sociales y hacer un uso pleno de él. Por ejemplo: ¢ Cémo resolver los
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largos tiempos de traslados, escalonando horarios de entrada y de salida en
trabajos y colegios, y buscando medios de acercamiento eficaces para acortar
trechos? El Proyecto Transantiago seria un importante aporte en este sentido.

El exceso de tiempo dedicado a los empleos es percibido y experimentado
por la poblacién como fuente de tensién y malestar social. Cuando el tiempo
en torno del trabajo, incluyendo traslados, es muy prolongado, el periodo libre,
se reduce, en la practica, a reponer cansancio para volver a trabajar. No hay
espacio objetivo, ni energias suficientes, para emprender actividades de otro
tipo durante un dia ni de dar cabida a las otras inquietudes o intereses que toda:
las personas tienen; diferentes a los que desarrollan en su actividad laboral e
incluso en su vida familiar.

¢QUE ES MAS IMPORTANTE PARA USTED?

Tener més tiempo libre Aumentar sus ingresos NS /NR
trabajando horas extras
50.4% 44.1% 5.5%

Fuente: Encuesta PNUD, 1999.

La respuesta a esta pregunta se encuentra muy segmentada, segun el estrz
to socioecondmico. Los sectores mas bajos, desean aumentar sus ingresos -col
mayor cantidad de horas extras-, mucho mas que los mas altos. Sin embargo,
es significativo que la mitad de la poblacion le otorgue tanta importancia a la
obtencion de mas tiempo libre.

Los distintos espacios y grupos sociales en los que las personas participan
0 quisieran participar, tienen su légica y ritmos propios, que necesitan de un
proceso (y tiempo) de incorporacion a ellos. Si la jornada laboral es muy ex-
tensa, con resultado de fatiga, la incorporacién a éstos exige un esfuerzo espe-
cial de desconexion que no se sortea siempre con éxito, lo cual produce irrita-
cion y frustra expectativas, de manera que se opte muchas veces por evitarlos.

Las relaciones familiares, como otras, tienen pautas propias. Los hijos tien-
den a esperar la llegada de sus padres en la tarde para jugar, hacerles pregunta
acusarse 0 segun las edades, oponérseles. Resulta frecuente que una jornac
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prolongada no permita disponibilidad animica para ello, sin ser excepcional
qgue en algunos dias, la imagen ideal del descanso sea encontrar dormida a la
familia completa.

La distribucion del tiempo personal no es sélo una consecuencia del lapso
de trabajo pactado en las empresas: es un problema de la sociedad en su con-
junto. La baja densidad del tejido social donde estan anclados el trabajo y la
familia, necesita ser articulado. Se requiere, por ejemplo, de guarderias y jardi-
nes infantiles en cantidad y calidad adecuadas para las madres que trabajan o
desean hacerlo.

Hace falta, ademas: la constitucion de organizaciones, redes sociales y es-
pacios publicos; recuperar o reinventar la vida de barrio, desarrollar nuevas y
mas atractivas tareas en los sindicatos, incorporando nuevas materias en sus
negociaciones -distintas de las reivindicaciones salariales- de promocién de
actividades comunitarias, en general.

La reduccién de la jornada laboral permitira también mejorar lo que la
Organizacién Mundial de la Salud denomina «estilos de vida saludables». El
sedentarismo del 89% de la poblacion chilena (que ha visto aumentar su espe-
ranza de vida) medido por la Encuesta Nacional de Salud 2003, no es s6lo un
mal habito que se explica por la forma de trabajar que demanda cada vez una
mayor carga estatica, y en la escasa disponibilidad de tiempo para desarrollar
actividad fisica en forma regular.

La disminucién del lapso de trabajo posibilitara enriquecer la vida perso-
nal, al poder la mayoria de los habitantes, dedicarle mas tiempo a la conexion
con los sucesos de la vida nacional y del mundo, mejorando su capacidad de
procesamiento de informacién sobre hechos mas complejos que las noticias
deportivas o de espectaculos locales, y aumentando la posibilidad de participa-
cion social, lo cual enriquece su condicion ciudadana.

El pais se hace mas rico, cuando todos sus ciudadanos cuentan y participan
en el desenvolvimiento del conjunto de la vida ciudadana y no sélo en tanto
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buenos productores de bienes o prestadores de servicios. Ni siquiera sélo como
buenos jefes de familia.

El pais progresa cuando sus ciudadanos participan y aportan en la vida del
barrio donde residen, en organizaciones de vecinos, comunidades sociales, gre-
miales, religiosas y deportivas. Cuando saben y buscan conocer qué sucede er
el pais, mas alla de su lugar de trabajo y su reducto familiar, y quieren y son
capaces de pronunciarse respecto de ello; cuando entienden y se pronunciar
sobre qué significa para el pais, y para cada uno de ellos, firmar un Tratado de
Libre Comercio y participar en un proceso de integracion regional. También
cuando es posible acceder e incorporarse activamente al mundo de la cultura
en cualquiera de sus expresiones; y cuando hay energia para estos nuevo:s
emprendimientos de recompensa no monetaria.

Pero, esto requiere una disposicion que en buena medida la otorga la liber-
tad de disponer del propio tiempo. La reduccion de la jornada laboral es una
oportunidad para el pais de tener mas de sus ciudadanos; y de los ciudadanos
de obtener mas de su pais. Es, desde este punto de vista, una ganancia social ¢
largo plazo.
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MIRADA DE GENERO EN LA SEGURIDAD SOCIAL
PARA LA CONSECUCION DEL DESARROLLO HUMANO
Y LA PROFUNDIZACION DE LA DEMOCRACIA:
UNA REFORMA PENDIENTE

Regina Clark *

«La mujer vive presa en la imagen que la sociedad masculina le
impone; por tanto, sélo puede elegir rompiendo consigo misma ...
si se atreve a amar, a eleqgir, si se atreve a ser ella misma, debe romper
esa imagen con que el mundo la encarcela». Octavio Paz.

INTRODUCCION

Mucho se ha escrito y dicho sobre la importancia de los sistemas de se-
guridad social para la economia y desarrollo de los paises. En virtud de ello,
-y en nombre de esta importancia- se han realizado profundas y radicales
transformaciones a los sistemas, atacando principalmente el sentido social y
solidario de sus sustentos financieros. Ejemplo preciso y sintomético de esta
aseveracion lo encontramos en la historia reciente de nuestra Region Ameri-
cana, donde ha prevalecido el cambio de los sistemas de reparto por sistemas
de capitalizacion individual, cuyo eje central radica en el papel protag6nico
gue la persona debe asumir como «individuo», para hacerse cargo de su pro-
pio riesgo y tiempo de sobrevida, perturbandose -y severamente en algunos
paises como el nuestro- la naturaleza juridica de la seguridad social, consi-
derada como derecho humano fundameritalindudable que estos cambios
obedecen a una mirada tristemente maquiavélica, como es el sello de la vi-

! Balance y perspectivas del Sistema de Proteccién Social en Chile. Regina Clark. Publicacion
Fundacion Friedrich Ebert. Marzo 2004.

* Abogada, licenciada de la Universidad Catdlica de Chile, experta en temas de

Seguridad Social con perspectiva de género. Becaria del Curso Formacion de

Expertos Latinoamericanos en Relaciones Laborales, Turin-Bolonia y Castilla La
Mancha.
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sién macro de la economia en un mundo globalizado y que sirve de sustento,
incluso ideoldgico, al modelo de desarrollo imperante. Aquél, que sélo es
posible medir como exitoso en porcentajes del Producto Interno Bruto, con
la sigla P.I.B., que tanto nos hemos acostumbrado a citar, y esforzado en
entender, especialmente aquellos que tenemos, ademas, la vision de las cien-
cias juridicas y sociales y que postulamos que la economia debiera estar al
servicio de la persona.

Al menos hemos avanzado en la denuncia de los fracasos de los sistemas d¢
seguridad social, basados en regimenes de pensiones de capitalizacion indivi-
dual. En estos dias se ha abierto el debate sobre la pertinencia y eficacia de esto
sistemas, dado los catastréficos resultados que han presehtgdaeconoci-
dos-, que arrojan los diagndsticos y estudios prospectivos realizados sobre la
materia y que fueran en su oportunidad altamente cuestionados. No es del casc
repetir lo que a todas luces ya es un diagnéstico incuestiéradie,resulta
necesario recordar las serias falencias del sistema en tres aspectos que parece
fundamentales para aportar al debate de lo que podriamos denominar la «Nueva
Reforma», a saber: LaAusencia de la Vision de Género, La Falta de Cobertura'y
Suficiencia, y los Altos Impactos Fiscales, que ya han comprometido a las futu-
ras generaciones. La reforma estructural de los 80 fracaso en la extension de la
cobertura de la seguridad social, traduciéndose en jubilados y jubiladas muy
pobres, lo que constituye una seria amenaza en la politica social.

REFORMA PREVISIONAL: DISMINUCION DE LA PROTECCION SOCIAL

Las estimaciones realizadas muestran que méas de un 52% de los pensiona-
dos del sistema de AFP calificaran para pensiones minimas, siendo esta pro-
porcién un 71,9% para las mujeres. Las mujeres, que inician su vida laboral
con un 75% de los salarios de los hombh@sanzaran cerca de un 50% de la
pensién que éste recibe. Las pensiones de las mujeres en el sistema privadc

2 Balance y perspectivas del Sistema de Proteccién Social en Chile.

3 Ver Informe del Banco Mundial, «La Promesa de Seguridad de los Ingresos en la Vejez en
América Latina» 2004. Bogota.

4 Segun los datos que arrojan los mdltiples estudios, la brecha salarial entre hombres y mujeres
es del orden del 30%.
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fluctian entre el 52% y el 76% de las pensiones de los hombres.

Las mujeres constituyen el sector mas perjudicado con la aplicacion de este
sistema previsional, ya que las formas de calculo de las pensiones consideran las
expectativas de vida, ademas de los gastos en comisién de administracion, de la
rentabilidad obtenida en el periodo, del monto acumulado en la cuenta individual
y de la densidad de cotizaciofi€n la mujer las expectativas de vida son mayores
gue las de los hombres, y estos afios de sobrevida son incluidos en la actualizacion
de las respectivas tablas de calculo, que hoy en nuestro pais ha significado bajar un
6% mas sus alicaidas pensiohlar ello, una inmensa mayoria de las mujeres
s6lo son postulantes a las pensiones minimas, en el evento de tener capacidad de
ahorro y lograr 20 afios de cotizaciones para ser beneficiadas con la garantia esta-
tal. Si no cumplen con la exigencia de afios de cotizacién, sélo podran optar a tener
un subsidio del estado, como lo es la pension asistésigahpre que demuestren
ser extremadamente pobres y se dé la posibilidad de un cupo.

Para aquellas personas afiliadas que no tienen garantia estatal y no acce-
den a la pension asistencial, no existe un sistema que los proteja.

El sistema previsional basado en la capitalizacién individual, que apela
so6lo a la contribucion del afiliado para su sustento, esta directamente relacio-
nado con los cambios del mercado laboral, donde un 40% aproximadamente se
ubica en el sector informal de la economia. Estos cambios evidencian notable-
mente las limitaciones del principio contributivo, que se relaciona directamen-
te con la permanencia en un empleo de perfiles muy definidos, de estabilidad,
a tiempo completo, ejercido por el jefe de hogar, etc. Los estudios realizados
por los organismos competentes, indican que la abrumadora mayoria de los

5 Datos presentados por Alberto Arenas de Mesa Subdirector de Racionalizacion y Funcion
Publica de la Direccion de Presupuestos del Ministerio de Hacienda en Chile. «Efectos Fiscales
del Sistema de Pensiones en Chile: 2003-2020», Ponencia Seminario Cono Sur de la Fundacion
Friedrich Ebert Stiftung. Santiago 16 de Octubre de 2003.

5 Las mujeres tienen una densidad de 43,8%, porcentaje de tiempo trabajado versus tiempo
cotizado. Fuente: Primera Encuesta de Historial Laboral y Previsional en Chile, 2002.

" Informacion Superintendencia de AFP. Noviembre de 2004.

8 Son titulares del 60% de las pensiones asistenciales segun datos del Boletin de la
Superintendencia de Seguridad Social 2002-2004.
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afiliados a las AFP cotizan dos o tres meses por afio en promedio y Sus remune-
raciones fluctian entre $100.000 y $ 200.0BRiste desconfianza en el siste-

ma y los afiliados consideran que las cotizacitSrpee hacen en las AFP son

un impuesto mas, ya que su pensién no va a depender del monto que acumuler
en sus cuentas, que igual va a ser insuficiente, sino de la eventual garantia
estatal. En ningln caso sus ahorros previsionales van a determinar su eventual
pensién, lo que perjudica con creces la necesidad de generar una «cultura» de
prevision para la vejez, desincentivando al sector que tiene cierta capacidad de
ahorro, el esfuerzo de cotizar en aquel sistema.

En este contexto y sumando las pensiones minimas y asistenciales, mas de
un 52% de las pensiones dependeran directamente del Estado, lo que nos hac
pensar que estamos en presencia de un sistema‘heigiecir no tenemos en
rigor un sistema privado de pensiones. El pilar principal de dicho sistema no es
privado, sino Estatal, ya que su base de sustento financiero es no contributiva,
esto significa que no se financia con descuentos a las remuneraciones, Sino cor
impuestos generales. Nos encontramos con un primer nivel asistencial que no
ofrece la cobertura suficiente y necesaria.

Por otra parte y dadas las caracteristicas del sistema concatenado a las
fluctuaciones que sufre el mercado laboral, la mujer nuevamente pasa a ser
doblemente discriminada. A pesar de los avances de la Ultima década, todavia
Chile es uno de los paises de América Latina con la menor tasa de participa-
cion laboral femenina (36%) y con mayores discriminaciones salariales. Su
insercion en el mundo laboral es alin mas desfavorable que los hombres, en
razén no sélo de obtener un menor ingreso, sino que ademas, de ingresar al
empleo informal y precario sin proteccién, con menor experiencia laboral y
menor capacitacion, lo que genera cotizar menos en el sistema considerando
mas afios de sobrevida, que los hombres, en el célculo de sus pensiones. Al

insertarse en el mercado laboral, las mujeres no solo sufren el impacto de la

9 Superintendencia de AFP, Informe Seguro de Cesantia 2004. Informe CENDA 2004.

10 De los cotizantes ocupados, sélo el 60% cotiza. Superintendencia de AFP, Informe Seguro de
Cesantia 2004. Informe CENDA 2004.

1 Alberto Arenas de Mesa. «Efectos Fiscales del Sistema de Pensiones en Chile: 2003-2020>,
ponencia Seminario Cono Sur de la Fundacién Friedrich Ebert. Santiago 16 de Octubre de
2003.



MITOS Y REALIDADES DEL MERCADO LABORAL CHILENO g7

discriminacién en relacién a su condicién laboral por los fuertes sesgos de
género en la organizacion laboral, sino que también por el proceso de
desregulacion. Una vez que comienzan a trabajar, la preocupacion radica en la
permanencia en su calidad de trabajadora en términos de igualddd real.

La mujer, ademas, debe desempefiar las actividades que le ha asignado la
sociedad en el cuidado de los hijos y, dado el proceso de jibarizacion que ha
sufrido el Estado en sus funciones, debe también encargarse de la familia
extendida, lo que dificulta su insercidén en el mundo laboral y la hace candidata
a los empleos mas precarios y desprotegidos del mercado laboral. El Gltimo
informe de la Cepal sobre la materia sefiala que, «La familia sigue desempe-
flando una funcién estratégica de apoyo y proteccién en América Latina, como
consecuencia de la limitada cobertura social que aun caracteriza a los paises de
la region, en especial frente al desempleo, la enfermedad, la vejez y la migra-
cion», el que se consideraba como «modelo tradicional de familia nuclear con
padre proveedor, madre ama de casa que no trabaja e hijos (...) ya dejé de ser el
modelo predominante (...), puesto que solo representa un 36% del total». La
CEPAL recomienda la implementacion de politicas publicas que apoyen «a las
familias en la cobertura de sus necesidades en una doble perspectiva: politicas
tendientes a conciliar la familia y el trabajo, por un lado, y a dar el necesario
apoyo para el cuidado de los hijos y de los adultos mayores, por el otro». Igual-
mente, «Se requiere con urgencia evaluar los modelos de proteccién y cuidado
de los nifios y de los adultos mayores y su compatibilidad con el mercado de
trabajo®® Se constata asi un verdadero circulo vicioso que perpetla la exclu-
sion social y que hay que revertir con politicas publicas que fomenten la igual-
dad de oportunidades, partiendo del reconocimiento de las diferencias que ge-
nera la realidad social -acentuadas por la vision macroeconémica del Modelo
de Desarrollo-, y asi lograr la igualdad juridica como eje central de la equidad
social. La CEPAL sefiala que la inequidad es un elemento caracterizador de
Ameérica Latina, ya que en el mundo no hay regién que presente peores
indicadores en la distribucion de ingresos.

2Miravet «Trabajo y derechos sociales: por una desvinculacién posible». Anuario de Filosofia
del Derecho. 2000.
13 Informe Panorama Social de América Latina 2004. CEPAL.
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Se presenta un importante desafio a asumir, cual es el de romper el es-
quema cultural originado en la creacién del Estado de Bienestar, construido
bajo el supuesto de que los hombres eran la base sostenedora de la familia y I
mujer solo ejercia el rol de cuidadora, que la institucionalidad de nuestro siste-
ma de seguridad social reproduce fielmente. Si bien es cierto, que es necesario
compensar la carencia del sistema en relacion al trabajo reproductivo y domés-
tico de la mujer, también lo es la prioridad de fomentar e incentivar la inser-
cion laboral de la mujer, haciéndose cargo la sociedad y el estado de generar
politicas publicas destinadas a dicho fin, cambiando el eje de la responsabili-
dad maternal como un yugo cul