CRISIS #4

Propuesta #1: Avanzar hacia mas adaptabilidad y

movilidad laboral

NUESTRO LLAMADO A LA ACCION

Introducir flexibilidad laboral y redisenar el sistema de
indemnizacion para crear mas empleos de calidad

Los empleos formales tienen una desventaja respecto a los informales: tienen jornadas laborales
menos flexibles. De hecho, Chile es de los paises de la OECD con la jornada laboral més rigida.
Para facilitar el acceso de los sectores mds excluidos de las oportunidades del trabajo formal
(mujeres, j6venes y adultos mayores), que deben conciliar trabajo con sus diversos proyectos de
vida, es imperativo incorporar al marco regulatorio mayores espacios de adaptabilidad y
flexibilidad laboral.

Por otra parte, Chile tiene los mayores montos de indemnizacién por afios de servicios
(IAS) de la OECD. Altos montos de IAS dafian la movilidad laboral al encarecer la
contratacion y al desincentivar a los trabajadores a cambiarse voluntariamente de
trabajo. Esta rigidez dafia los salarios y oportunidades de empleo al reducir el flujo de
trabajadores desde empresas de baja hacia alta productividad, los trabajadores se
mantienen en puestos en que estan pocos satisfechos, y dificulta que lleguen a una
empresa mas compatible con sus habilidades.

Para mejorar en adaptabilidad y movilidad laboral, en Pivotes proponemos introducir
herramientas de flexibilidad, como que el limite maximo de horas trabajas se cumpla en
un marco de referencia mayor a un mes, el salario minimo por hora y que las empresas
puedan ofrecer distintas opciones de jornadas laborales a sus empleados. También
proponemos redisefiar nuestro sistema de IAS, con montos que converjan a los niveles
que predominan en la OECD, acompanado de un fortalecimiento del Seguro de Cesantia

Trabas, tensiones y percepciones instaladas

Debemos ampliar el acceso de los chilenos a los empleos formales, aquellos con contrato y
seguridad social. Para facilitar el acceso de los sectores mas excluidos de las oportunidades
del trabajo formal (mujeres, jévenes y adultos mayores), que deben conciliar trabajo con sus
diversos proyectos de vida, es imperativo incorporar al marco regulatorio mayores espacios
de adaptabilidad y flexibilidad laboral.



e Sin embargo, y a pesar de los beneficios que trae la flexibilidad de la jornada laboral tanto
para las empresas como para los trabajadores, respaldada por la literatura académica,
existen tensiones o trabas instaladas.

o Por una parte se encuentran quienes equiparan totalmente la flexibilidad y la
precarizacion del empleo. Asi, avanzar en flexibilidad laboral amenaza con
desdibujar los tiempos del trabajo y el tiempo propio de los empleados, llevando a
una sobre carga laboral sobre éstos y horarios de trabajo impredecibles.

o Por otro lado estdn quienes creen que toda regulacion impuesta por el Estado
implica ineficiencia e imposicidn de costos de transaccion innecesarios. Bajo este
punto de vista existe una total paridad en el poder de negociacion de empleador y
empleado, y no existen motivos para imponer restricciones a las condiciones que
las partes pueden pactar.

e Luego, la fuente de los empleos formales es el crecimiento de los emprendimientos y
empresas productivas, ademds de que existe una contundente evidencia tedrica y empirica
que sostiene que el traspaso de trabajadores desde empresas de baja productividad hacia
empresas de alta productividad, conocido como movilidad laboral, permite crear empleos
de calidad y mejorar los salarios. En esa linea, la evidencia también indica que una
importante barrera a la movilidad y al crecimiento de emprendimientos es exigir a los
empleadores pagar altos montos de indemnizacién al despedir.

e Existe espacio para, a través de un redisefio de la indemnizacidn por afios de servicio (IAS),
bajar los costos de contratacidon formal y avanzar hacia una asignacidn mds adecuada de los
trabajadores en la economia, lo que se traduciria en mejores oportunidades y sueldos para
los chilenos. Sin embargo el debate publico transita entre dos percepciones:

o Porunlado quienes creen que existe una baja proteccion laboral en Chile, y claman
por regimenes contractuales rigidos y protectores, quizas con la esperanza de
volver hacia tiempos en que los trabajadores permanecian toda una vida en la
misma empresa y su vinculo con ella era casi indisoluble. Para ellos no basta
entonces con altas indemnizaciones de cargo del empleador, sino que luchan por
eliminar causales flexibles de despido como el despido “por necesidades de la
empresa”.

o En la vereda opuesta estdn quienes creen que toda regulacién impuesta por el
Estado implica ineficiencia e imposicion de costos de transaccién innecesarios.
Bajo este punto de vista existe un “mercado del trabajo” que funciona sin fallas, y
que por lo tanto no requiere de ingresos minimos, jornadas y mucho menos
indemnizaciones por despido, salvo que asi lo pacten las partes. La paridad para
negociar es total, y quien queda desamparado ante un despido en tiempos de crisis



debié haber negociado con su empleador una indemnizacion, o haber ahorrado por
su cuenta para esa eventualidad.

e Introducir herramientas de mayor flexibilidad laboral y redisefiar la indemnizacién por
despido son buenas oportunidades para generar mas empleos de calidad y mejorar su
acceso a la poblacion.

Algunos antecedentes y datos

Flexibilidad en la jornada laboral

e Flexibilidad en la jornada laboral se refiere a que empleadores y trabajadores pueden pactar
horarios laborales mas diversos que permitan conciliar mejor tanto las necesidades de la
empresa y del trabajador.

e La herramienta de flexibilidad mds usada en los paises de la OECD estd ausente en la
legislacidn chilena: permitir promediar el limite maximo de horas semanales ordinarias de
trabajo durante un periodo de referencia superior a un mes. Si bien, con la ley N° 21561 se
avanzo en esta flexibilidad horaria (el periodo de referencia se amplié desde la semana al
mes), nuestra jornada laboral sigue estando entre las mas rigidas entre los paises
desarrollados (figura 1).

e Existe una extensa literatura académica que respalda los beneficios que puede traer la
flexibilidad horaria implementada de forma adecuada, resguardando los derechos de los
trabajadores. Por una parte, permite una mayor conciliacion entre empleo y familia:

o Tener mayores mdrgenes para pactar jornadas laborales mas diversas y flexibles
permite al trabajador reducir los conflictos entre el trabajo y la vida familiar,
mejorando su satisfaccion laboral y su calidad de vida (Wheatly, 2017; Costa et al.,
2006; Glavin y Schieman, 2012; Kelly et al., 2011; Kalleberg et., al 2009).

o En Chile hay evidencia de que la rigidez en la jornada laboral es un factor que afecta
negativamente la insercién en el empleo formal, sobre todo a mujeres, y que
fortalecer la flexibilidad puede incentivar la participacién en el mundo formal (Rau
2010, 2012, Abud y Ugarte, 2022; Berniell et al., 2020; Cabezén et al., 2023).



Figura 1. Periodo de referencia para calcular el limite de horas semanales ordinarias (nGmero
de semanas)
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*Nota: cinco paises de la OECD (Dinamarca, Alemania, los Paises Bajos, Suiza y el Reino Unido) no tienen un
limite legal para las horas semanales ordinarias
Fuente: PIVOTES en base a datos de la OECD 2021

e Por otra parte, la evidencia también respalda que la flexibilidad en la jornada laboral
aumenta la productividad del trabajo:

o Algunos ejemplos de paises que han experimentado un aumento de productividad
gracias a un mayor margen de flexibilidad pactada entre el empleador y trabajador
son Finlandia (Peltola, 1998), Francia (Gubian, 2004; OECD 2001, Bosh y Lendhorff,
2001), Portugal (Raposo y Van Ours, 2007 y 2010), Alemania (Abid y Barech 2017,
Hijzen y Venn 2001; Boeri y Bruecker, 2011), Paises Bajos (ATOS, 1997).

o Existe una relacidon positiva entre flexibilidad horaria, el compromiso de los
empleados y su satisfaccion laboral, lo que se traduce en mayor desempefio en el
trabajo (Galinsky et al., 2011; Pruchno et al., 2000; Sacandura y Lankau, 1997, entre
otros). Abid y Barech (2017) sostienen que la flexibilidad en el horario de trabajo
aporta comodidad a la vida laboral del empleado, lo que reduce su estrés y mejora
su estabilidad mental y fisica, permitiendo un mayor rendimiento en el trabajo.
Ahmadi et al. (1986), Hammer y Barbera (1997), Baltes et al. (1999), entre otros,
encuentran que la flexibilidad de la jornada laboral disminuye el ausentismo vy las
licencias médicas.

Indemnizacidon por afos de servicios (IAS)

e En Chile el IAS se creé en 1978, y se entrega a los empleados que son despedidos bajo las
causales de “necesidades de la empresa” o “desahucio del empleador”, con contrato



indefinido, con al menos 12 meses de contratacion. La indemnizacidn es equivalente a un
mes de sueldo por cada afio de servicio, con un tope de 11 meses y 90 UF por mes,
basandose en el ultimo salario recibido (Cédigo del Trabajo, articulo 163). Por ejemplo, un
trabajador cuyo ultimo salario fue de $700.000 podria recibir $7,7 millones por este
concepto si trabajado 11 afios o mds, aunque ese monto puede incrementarse ya que las
empresas pueden convenir con sus trabajadores indemnizaciones superiores a las

establecidas por la ley.

¢Cémo son los costos de despido en Chile? Muy altos. Al compararnos con los paises de la
OECD, Chile entrega los mayores montos de indemnizacion por afios de servicio (figura 2).
Mientras en Chile un trabajador despedido con 10 afios de antigliedad recibe 10 sueldos por
indemnizacién, el promedio de la OECD entrega 3,2 sueldos. Ademas, 11 paises de la

organizacion no entregan indemnizacion por desvinculacion.

Figura 2. Indemnizacién por despido (nOmero de sueldos que deben pagarse segin cantidad
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Fuente: PIVOTES en base a datos del Banco Mundial. Disponible en <Clic>.

La teoria y evidencia econdmica sostienen que tener altos costos de despido genera los

siguientes efectos nocivos:

o Provoca una excesiva rotacion de trabajadores en periodos cortos y menor
cobertura de la proteccion. Esto es producto de las practicas de las empresas para
evitar el pago de la indemnizacién. Esto se traduce en menor capacitacion, y
menores oportunidades de desarrollo laboral y mejoras salariales. Ademas de
desincentivar la contratacidon de empleos formales cubiertos por la IAS y aumentar
el periodo de desempleo (Bentolila y Bertola 1990; Garibaldi, 1998; Mortensen y
Pissarides, 1994; Nickell, 1978; Ven, 2013; Kugler et al., 2005; Micco y Pagés, 2006;
Millan et al; 2013). Una comparacion internacional muestra que, a mayor monto de
la indemnizacion por despido, menor es el porcentaje de la poblaciéon con empleos
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https://www.worldbank.org/en/research/employing-workers/data/redundancy-cost

protegidos por ella. Dentro de la OECD, Chile es el pais con el mayor monto de

indemnizacién y con la menor cobertura de empleos con esta proteccién.

Figura 3. Monto de Indemnizacién por despido vs % de la poblacién con empleos protegidos
por ella (con contratos indefinidos)
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Reduce la productividad laboral y los salarios. Una indemnizacién alta
desincentiva a los trabajadores a cambiarse voluntariamente de trabajo, ya que
solo reciben el pago si son despedidos. Esto reduce el flujo de trabajadores desde
empresas de baja hacia alta productividad; dificulta que el conocimiento y la
tecnologia se comparta entre empresas; impide que sectores econdmicos mas
voldtiles se reorganicen ante los ciclos econdmicos; los trabajadores se
mantienen en puestos en que estan pocos satisfechos, reduciendo su
compromiso y rendimiento; e impide que el trabajador llegue a una empresa
mas compatible con sus habilidades (Andrew y Cingano, 2014; Bottaso, Conti y
Sulis, 2017; Bravo-Biosca et al., 2016; Micco y Pagés, 2006; Garcia-Louzao, 2022;
Albagli et al., 2021; Jinkins y Morin 2018).

Reduce la innovacion en las empresas. La mayoria de los estudios encuentran
que una regulacion muy estricta del despido estd relacionada con menos
actividades innovadoras. Esto debido a que los mayores costos de ajustes
laborales presentes y previstos para las empresas disminuyen la disponibilidad
de recursos para invertir en el desarrollo de nuevos y mejores productos y
servicios. Ademas, la innovacidn implica mayores riesgos y mas necesidad de
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ajustes ante escenarios adversos, ajustes que una regulacion sobre despidos muy
estricta dificulta (Bartelsman et al., 2016; Bassanini et al., 2009; Bjuggren, 2018;
Griffith y Macartney, 2014; Murphy et al., 2017).

El “Policy Package” para romper la inercia

Para mejorar el acceso al empleo formal con seguridad social y avanzar hacia una mayor movilidad
laboral para crear mas empleos y con mejores sueldos, proponemos las siguientes medidas:

e Permitir que el limite maximo de horas trabajas se cumpla en un marco de referencia
mayor a un mes, en linea con la mayoria de los paises de la OECD. Bajo esta linea, algunos
senadores han propuesto que la jornada ordinaria semanal de trabajo se pueda promediar
en base a tres meses. Investigadores del CEP?! propusieron que el promedio de la jornada
semanal sea en base a un marco de referencia semestral. Luego, para evitar que mayor
flexibilidad se traduzca en precarizacion del empleo, se debe establecer maximos de horas
diarias y/o semanales, y que se resguarden las asimetrias de poder que puedan existir entre
trabajadores y empleadores en la negociacion sobre la jornada laboral.

e Redisefiar el sistema de indemnizacion por despido, reduciendo los montos de
indemnizacidn para que converjan a los pagos que predomina entre los paises de la OCDE.
Esta reduccidn del monto del IAS debiera venir acompafado de un fortalecimiento de las
prestaciones que entrega el Seguro de Cesantia, que paga a todo evento. Durante la crisis
laboral del Covid-19 durante 2020 y 2021 se puso a prueba la sostenibilidad del fondo del
Seguros de Cesantia. Notablemente, durante la peor crisis laboral de los Ultimos 30 afios, el
fondo que financia las prestaciones de cesantia tuvo una caida seguida de una rapida
recuperacion una vez terminada la crisis. Esto indica hay tenemos espacio para mejorar las
prestaciones financiadas por el Seguro de Cesantia, el cual puede compensar una reduccién
en las indemnizaciones por despido que pagan hoy las empresas.

e Avanzar hacia formas distintas de regular el salario minimo, tales como el salario minimo
por hora, que existe en otras partes del mundo. Esto permitiria que distintos grupos de la
poblacidn puedan compatibilizar mejor el trabajo con otras actividades, como el estudio o
los cuidados de personas.

1 Ver Abud, M. y Ugarte G. (2022). Trabajadores informales: ¢ Que sabemos de su bienestar social? Centro de Estu- dios
Publicos, Puntos de Referencia N° 624, octubre 2022.
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