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Dentro de la institucionalidad laboral, las normas y précticas
que atafien a los despidos e indemnizaciones constituyen
algunos de sus aspectos mas importantes y complejos. El
presente estudio contiene una discusion en torno a los
principios, objetivos y circunstancias que debe contemplar, en
esas materias, la legislacion laboral.

De acuerdo d autor, las disposiciones que normen € despido y
la renuncia deben responder a la necesidad de relaciones justas
entre las partes, conciliando los intereses de quienes estan
empleados, con aguellos de los desempleados y con los
requerimientos de una economia dinamica.

En ese sentido, & autor sugiere la mantencion del despido sin
necesidad de probar causal especifica (dentro de un grupo
preestablecido), a la vez que propone la obligacién de pagar
una indemnizacion de un mes de sueldo por afio de servicio d
personal que es despedido o que renuncia voluntariamente.
Asimismo, s plantea que la ley debe sefidar las causales
prohibidas en los despidos, a fin de evitar discriminaciones
contra determinados grupos.

*Ingeniero Comercial, Universidad Catdlica; M.B.A., Universidad de
Chicago. Profesor de la Escuela de Administracion de la Pontificia
Universidad Catdlica de Chile. Presidente de Citicorp Chile SA.



108 ESTUDIOS PUBLICOS

El mundo del trabajo se encuentraen e centro dd interés general.
Los programas politicos han contemplado diversas tesis y proposiciones
respecto de nuestra legidacion labora. El mundo sindical y & empresaria
expresan normalmente sus puntos de vista con gran vigor. La Iglesia
Cat6lica se suma a quienes opinan en estas materias con planteamientos que
han dado origen, incluso, a diversas enciclicas, las que se han transformado
en importantes documentos sobre la materia. La dignidad del hombre, €
desarrollo econémico, lajusticiasocia y equidad, € derecho de propiedad y
lalibertad de emprender son conceptos que s entremezclan cuando se habla
deinstitucionalidad laboral.

Cuando se trata de materias laborales todos quieren dar su opinién.
En d Chile de hoy la fuerza de trabajo la componen 4,5 millones de per-
sonas, las que s ven afectadas directamente por conceptos como € salario
minimo, la inamovilidad laboral, los regjustes, & desempleo y, en fin,
aguellas materias propias del ambito laboral.

A no dudarlo, los temas ddl trabajo involucran aspectos que no
agotan en e dmbito de lo estrictamente econdmico. Para algunos & mundo
del trabgjo puede s, incluso, un camino de santificacion persona. Otros
afirman que d trabajo dignifica a hombre en su condicion de ser; que a
través de éste, d hombre participa de la labor creadora de Dios. También &
sefida que laredizacion persona del hombre requiere que éste e sienta (il
y que las consecuencias sicoldgicas del desempleo pueden ser devastadoras a
nivel de la autoestima persona. Por todo lo anterior, la discusion en torno a
los asuntos de origen laboral normalmente acumula una fuerte carga
emocional e ideoldgica, la que complica la obtencion de acuerdos en este
ambito. Las lineas que siguen pretenden hacer una contribucion a
entendimiento en este campo. La extension del tema me obligard, por
restricciones de espacio, a concentrarme sdlo en algunos aspectos de esta
complejamateria: aquellos relacionados con lainamovilidad laboral. Estas
lineas son, en ese sentido, reflexiones parad diaogo que, por cierto, ni con
mucho agotan los puntos expuestos.

Objetivos de la Legislacién Laboral

Creo que es fundamental dar inicio a los planteamientos sobre €
tema labora explicitando las premisas sobre las cuales elos se construyen.
Ellas son que queremos més empleo y no menos; menos desempleo y no
mas; desarrollo econémico y no estancamiento. Queremos adaptabilidad de
la economia y la empresa a los cambios. Queremos la promocién del
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trabajador como persona, mejores remuneraciones y condiciones de trabgjo.
Queremos que los diversos actores del mundo del trabajo negocien en forma
equilibrada; que los més débiles s encuentren genuinamente protegidos por
la institucionalidad laboral y no terminen comprimidos entre grupos de
poder que los excluyan en sus acuerdos sectorides.

Empleo y desempleo son dos caras de la misma medalla. Es por €llo
que resulta importante precisar cudles son los objetivos que deben
perseguirse respecto de las politicas y disposiciones que regulan  problema
de la estabilidad en d empleo. Creo que los objetivos mencionados en €
parrafo anterior son materia de amplios acuerdos.

En primer lugar, ha de procurarse que haya mas empleo. Segundo,
permitir que la sociedad se desarrolle en € concierto local, considerando
también @ concierto internacional. En tercer término, es importante tener
presente @ concepto de la adaptabilidad de la sociedad. Nuestras organiza
ciones deben ser capaces de cambiar para adaptarse a los nuevos requeri-
mientos (muchas veces exdgenos, es decir, impuestos desde fuera). Un
cuarto punto es gque nuestras normas en materialabora tienen que promover
a trabgjador. En quinto lugar, deben existir equilibrios de poderes para que
s dé lajusticia en las relaciones laborales. Sexto, las normas y pro-
posiciones no solo tienen que respetar Sino que tender a proteger alos mas
débiles. Desde este punto de vista, cuando se habla de estabilidad en €
empleo es preciso tener presente que a veces las negociaciones que e
efectlian tienden a crear problemas a quienes estdn d margen de las dis-
cusiones: basicamente, a los que no han podido acceder d trabajo y estén
desempleados, 0 aaquellos que no tienen capacitacion suficiente y quedan,
ppor esas razones, marginados.

Las proposiciones deben promover € empleo y no transformarse en
ecollos insalvables que modifiquen la estabilidad en d empleo en
estabilidad también parala condicion de desempleado o subempleado.

Por otra parte, desde & punto de vista practico, es preciso sefidar que
cualquiera sea la normativa en esta materia, ésta tiene que facilitar la
creacion de nuevas fuentes de trabgjo. Que nazcan nuevas empresas y que las
existentes aumenten sus necesidades de contratacion de mano de obra
calificada. En suma, que los requerimientos de contar con un nimero méas
elevado de trabajadores s cada vez mayor.

Recordando las padbras del Santo Padre, debe sefidarse que d trabgjo
€s un derecho de las personas. Ello no sdlo desde  punto de vista de su
sustento, sino también de su realizacion individual. Es d mecanismo a
través del cual d comun de los mortales colabora con la labor creadora
Desde esa perspectiva, no es suficiente que una sociedad desarrolle como
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paliativo a desempleo mecanismos determinados de subsidio. Aunque éstos
puedan resolver parcialmente € problema de sustento, € que las personas
cuenten con algo para comer no les resuelve € problema de la realizacion

persona. Los individuos tienen que sentirse participes de esta labor

creadora; en definitiva,"(tiles’. En consecuencia, es fundamental que la
economia en general y nuestra sociedad en particular tengan un dinamismo
suficientemente importante en la generacion de empleos como paraasegurar

mas y mejores puestos de trabajo atodos los chilenos.

Diversidad de Planteamientos

Quiero referirme a tres visiones distintas que permiten definir desde
diversas opticas lo que se entiende por puesto de trabajo. Ellas conducen a
planteamientos diferentes y son determinantes para buscar soluciones d
problema de laestabilidad en € empleo.

Laprimeraes aquellapropia de laempresade fines dd siglo XI1X, y
seglin la cual d trabajo, @ capital y las materias primas s consideran
factores de produccion. Si se acepta una vision de esa naturaleza para definir
d trabgjo, sellegaauna conclusion digtintay mas restringida que cuando s
le reconoce d trabajo un papel mas complego.

La segunda visién es aguella que establece que € puesto de trabgjo es
de propiedad dd trabajador. De acuerdo a esta vision, podria establecerse,
incluso, que, como duefio de dicho puesto, € trabajador puede venderlo aun
"medio pollo" que no cuente con ocupacion. Creo que también es una
vision que ha quedado atras en cuanto a definir lo que es d trabgjo.

Lavisién que ahora emerge se basa en una concepcion mas moderna
de laempresa: laempresaes més bien unaficcion juridica definida, explicita
e implicitamente, por una serie de contratos. Algunos de ellos escritos en
documentosy otros tacitos.

Participan en estaficcion juridica una serie de actores: por unaparte
estan los empresarios, quienes normalmente dan origen a la empresa. Sin
embargo, €los no son los Unicos que definen larelacion. Por otra estan los
trabgjadores, quienes son importantes actores en definir la empresa.
También participan los acreedores, los consumidores o clientes, los provee-
dores y d Estado. En fin, todas las partes de la sociedad que obtienen
beneficios de estaficcion juridica

Para crear una empresa, més que disponer maguinas en unalineade
produccion o construir un edificio, s requiere capacidad paralograr acuerdos
con distintos actores. Se puede formar una empresa a partir de la transfor-
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macion de la materia prima en un producto final. Sin embargo, también s
la puede crear simplemente delegando en terceros la organizacién de los
bienesy sarvicios,

Desde este punto de vista, la empresa es hoy més difusa que hace
cincuenta o cien afios. Las tareas de delegacion han generado unidades
productivas cada vez mas especializadas. La estrategia corporativa ha
incorporado en la empresa € principio de "las ventagjas comparativas' a
través de conceptos como "la coherencia estratégica’, "la mision de la
compariid' y d "no olvidemos lo que nos hizo famosos'. La especidizacion
% ha visto facilitada por la disponibilidad de mercados cada dia més per-
fectos e integrados.

En este sentido, la revolucién de las comunicaciones también ha
jugado un rol en dicho cambio. Lainstitucionalidad laboral ha de responder
a esta moderna concepcion de empresa, aportando a los desafios de la
economia mundial. Los vertiginosos avances tecnoldgicos obligan a la
adaptabilidad. Las compafiias que no son receptivas y flexibles compro-
meten su supervivencia. A lo anterior se suma una creciente tendencia hacia
la desestandarizacion de los productos y dd trabajo.!

A lo largo de laEralndustrial, latecnologia gercié unaenérgica
presion orientada hacia la estandarizacion, no solo de los
productos sino también del trabajo y de las personas que lo
realizan. Ahoraemerge un nuevo tipo de tecnologia que surte un
efecto diametralmente opuesto. Expresandolo con palabras
sencillas: mientras s estandarizan las maquinas industriales, s
desentandarizan |as méguinas superindustriales.?

Como resultado de lo anterior, d salario ha dejado de ser la Unica
dimensién en materia de compensaciones. La capacitacion, diversos
aspectos motivadores, larealizacion profesional y espacios para desarrollar
d espiritu creativo son elementos fundamental es en la determinacion de la
satisfaccion del trabajador con su empleo.

Laempresa, actualmente, es unainterrelacion entre distintos actores
antes que un edificio de ladrillos donde se hacen cosss. El trabgjo es un

! Fernando Coloma, "Reflexiones sobre Institucionalidad Labora en e
Marco de una Economia de Mercado". Documento de Trabajo, Universidad
Catélica, 1989.

’A. Toffler, La Empresa Flexible, citada por Fernando Coloma,
op. cit.
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asunto distinto a un factor de produccién. No se puede decir que los
trabajadores sean duefios de sus puestos de trabajo, pero tampoco han de ser
considerados como un factor de produccién. Son un grupo que esta
participando de aquel contrato que permite que laempresaexista. Y sehade
tener presente que S bien @ contrato es en buena parte explicito, hay
también normas técitas. En los tiempos que s avecinan lo mas importante
parae éxito de las empresas no es @ capital monetario o econdmico sino €

capital humano.

La capacidad empresarial radica en efectuar las labores aumentando la
productividad, lo que sdlo es posible en un clima de cooperacion. El factor
fundamental para la generacion de riqueza ya no es € capita fisico o
monetario sino € humano. En otras paabras, tiene que ver con la capacidad
de crear, de desarrollar nuevas ideas. Resumiendo esta idea central, unavez
que se reconoce que los trabajadores, los empresarios y otros actores son
parte de esa ficcion juridica que s llama empresa, se desprende que las
relaciones laborales permiten que las personas se ganen su sustento y
contribuyan a progreso del pais, pero también que se desarrollen como
personas. Las relaciones laborales no se agotan en e pago de una
remuneracion. Sin embargo, €llas tampoco se agotan con d cumplimiento
de un horario de trabgjo y con & desempefio minimo, definido en € contrato
de trabgjo. Trabajadores y empresarios esperan mas unos de otros. Solo asi
podran ambos vencer la lucha contra la pobreza y la mediocridad. El mundo
moderno se ha abierto ala competencia, por lo que € trabajo bien hecho y
las relaciones laborales constructivas son un imperativo parad desarrollo.

Estabilidad Laboral

Lapregunta que sigue es como lograr que exista un equilibrio entre
la necesidad de que la economia muestre dinamismo y la necesidad de
relacionesjustas paralas partes.

Por cierto, es preciso que d problema del desempleo se resuelva no
Sdlo a través de subsidios, sino mediante la genuina creacion de fuentes de
trabajo productivas y (tiles, donde las personas participen de la labor
creadora. Sin embargo, como ya s ha dicho, no debe olvidarse que la
empresa es un entejuridico complejo, donde los trabajadores no son duefios
de su trabajo, pero tampoco son un mero factor de produccion comparable a
las materias primas. Hay una relacion que va més ala de la puramente
contractual y tiene que ver con consideraciones muchas veces implicitas en
las relaciones laborales.
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Es necesario reconocerle d trabajador su rol importante y fundamen-
tal en laempresay entender, ademés, que las relaciones son de largo plazo.
Cuando d trabgjador ingresaa una empresa, su aporte no se agotaen € dia
de trabgjo. Sin embargo, la necesidad de contar con una economia que s
adapte a los cambios, contribuya a crear empleos y no sustituya mano de
obra por capital fisico (que en definitiva resta posibilidades de empleo),
impone unaimportante restriccion en @ desafio que enfrentamos respecto de
la estabilidad labora.

Sin duda, las variables mas importantes en torno a la estabilidad
laboral no estén en los aspectos legales. Ellas se relacionan con la
estabilidad macroecondmica, con las condiciones de desarrallo que nuestro
pais presente. Son variables que van a actuar en formadecisiva d definir la
estabilidad del empleo. Y con dlo no sdlo anivel de los trabajadores, sino
también de los empresarios, de la economia entera. Hay factores muy
importantes en los que creo es posible concordar: la importancia de la
estabilidad macroecondmica, laimportanciadd crecimiento, del ahorro, de
la estabilidad de las reglas ddl juego, de la inversion. Todos ellos son
fundamental es para que exista estabilidad laboral. Hecha estareflexién, me
referiré basicamente a algunos aspectos puntuales que atafien a las relaciones
micro, anivel delaempresa. Para que haya estabilidad en € empleo tiene
que haber, por un lado, creacidn de fuentes de trabgjo, interés por contratar y
por crear nuevos puestos de trabajo y por mantener a los trabajadores. Por
otro lado, tiene que existir capacidad de adaptacion para encarar distintas
situaciones, como aquella dd ciudadano que pensod haber encontrado una
posibilidad para crear empleo y luego, tras haber efectuado buena parte de la
inversion, se da cuenta que debido a un cambio de las condiciones, 0 una
equivocacion, ella empieza a diluirse. Esos son dos elementos fun-
damentales.

Cuando por alguna razén ya no se puede competir en condiciones
aceptables ni pagar remuneraciones adecuadas debido a que € medioen €
cua se estd desenvolviendo la empresa o unidad productiva no permite la
generacion de ingresos suficientes, debe existir la posibilidad de echar pie
atras sin tener que perderlo todo.

Hay que buscar mecanismos que permitan compensar ambas cosss.
Que por un lado la aventura de crear empresas y empleos no sea unacarga
imposible de reacomodar aunque € terreno cambie su pendiente. Que por
otro haya conciencia de que la adaptabilidad no es un esfuerzo frivolo, sino
responsable; que éste involucra a personas alas cuales hay que respetarles
los contratos de largo plazo, muchas veces implicitos. Todo esto debe
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lograrse dentro de un marco de conflicto reducido, elemento que es impor-
tante incorporar.

Esta materia nos conduce a hablar de las compensaciones, de la
obligacion que existe entre trabajadores y empresarios respecto de laposibi-
lidad, muchas veces inevitable, de que un trabajador pierda su empleo.

Normas de Despido

Las normas de despido no han sido siempre iguales en Chile. En €
pasado la ley establecia lo que se conoce como inamovilidad laboral. En
efecto, laLey N° 16455 del 6 de abril de 1966 establecia que un empleador
no podiaBefEsciA anes cohtr Aledsnizisiy datekp e desliiisee R8
trece causasjustificadas por € cuerpo lega. Sin embargo, en laprécticaera
posible despedir a un trabajador invocando cualquier causal, siempre y
cuando € empleador pagara un mes por afo de servicio en calidad de indem-
nizacion.

Junto a causales de facil comprension s incluyeron otras como: (a)
los actos que afecten la salud de los trabajadores; (b) la pérdida de aptitud
profesional, o (c) las que sean determinadas por la necesidad del funciona-
miento de la empresa.

Al respecto, Rodrigo Alamos sefida

La dictacion de laLey N° 16455 dio origen a una prolife-
racion de juicios de despidos reclamando causas injustifi-
cadas. Adicionales a los despidos ocasionados por dolo de
dificil prueba, fueron motivo de reclamo los originados por
eficienciainsuficiente, y lo que es més grave, los producidos
por cambio tecnolégico y de demanda.

Lajurisprudencia de estosjuicios establecié que savo dolo
de facil prueba, todo otro despido erainjustificado; incluso la
causa (necesidades de funcionamiento de laempresa) terming
siendo unanormasin contenido.?

Segun d director del SENDE durante € gobierno de Frei, Pablo
Huneeus, la experiencia acumulada mostr6 que laley de inamovilidad:

(otofio 1987).
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a) No favorecio d trabajador despedido, ya que un 68 por ciento de los
mismos abandonaba los reclamos ef ectuados por haber sido despedido
sin causajustificada.

b) No protegi6 a buen trabajador, ya que las causas que eran posibles
de probar ante un tribunal no siempre eran las més graves.

c)  Actud como un estimulo ala sustitucion de mano de obra por bienes
de capital.

d)  Estimul6 los contratos de trabgjo de corto plazo.*

®Rodrigo Alamos, op. cit.

El DL 2.200 modifico las normas de despido, consagrando lo que se
[lamo d "libre despido”, gravandolo con una indemnizacion. En efecto, la
letraf) del art. 155 ddl Cddigo del Trabajo establece como causal de despido:
"desahucio escrito de unade las partes, que deberd darse alaotra con treinta
dias de anticipacion a lo menos, con copia a la Inspeccion del Trabagjo
respectiva. Sin embargo, no se requerira de esa anticipacién cuando €
empleador pagare d trabajador una indemnizacion en dinero efectivo
equivalente a la Ultima remuneracion mensual devengada'.

Més adelante d articulo 159 agrega que los trabajadores en esta
situacion deben percibir una indemnizacidn equivalente atreinta dias de la
altima remuneracién mensual por cada afio de servicio, con un limite de
ciento cincuenta dias de remuneracion, salvo que en lanegociacion colectiva
o individual s haya acordado una indemnizacion mayor. El articulo
transitorio excluy6 del limite de ciento cincuenta dias a los trabajadores
contratados con anterioridad d 14 de agosto de 1981

Segun Rodrigo Alamos, esta normativa transitoria ha creado dos
tipos de trabajadores, 1o que por un lado generara presiones para que s
elimine € tope a todos los contratos después de 1981, y por otro hara que
las empresas con personal antiguo tengan mayores dificultades para
adaptarse a eventuales recesiones”®

El centro del debate respecto del articulo 155 no esta en la
procedencia de laindemnizacion parad trabajador despedido, lo que nadie
discute, sino més bien en @ monto de laindemnizacion y en la necesidad de
justificar una causa con "razones de prueba objetiva’.

“V éase Economia y Sociedad, enero-febrero 1989.
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El resultado empirico de esta nueva norma legal es materia de
controversia. Fernando Coloma expresa al respecto: "Algunos discuten
desde un punto de vista empirico que la flexibilizacion de las relaciones
laborales, y en concreto la remocion de la llamada ley de inamovilidad, s
haya traducido en una mayor creacion de empleos. En atencion alo anterior
expuesto, esta observacion no tiene asidero. Parad periodo 1981-1986 no
habia mayores diferencias practicas entre la antigua y la nueva normativa,
salvo en lo que s refiere a la mayor expedicion del nuevo sistemay ala
introduccion de nuevas causaes que dan origen a despidos justificados. La
diferenciarespecto de los costos de despido comienzarecién aestablecerse a
partir de agosto de 1986 y desde ese periodo en adelante € nivel de empleo
ha aumentado en forma sostenida. Asi, se puede afirmar que la abrupta caida
en @ nivel de empleo que experimentd la economia chilena en los afios
1982 y 1983 tiene poca relacidon con las modificaciones comentadas y
responde més que todo a lagran crisis econdmica vivida en ese periodo”.®

Al margen de la evidencia empirica, son muchas las opiniones que s
acumulan en relacion a la estabilidad en & empleo. Algunas citas que
ilustran & punto son las siguientes:

a) "El trabgo estable y justamente remunerado pone, méas que ningin
otro subsidio, la posibilidad intrinseca de revertir aquel proceso circu-
lar que habéis llamado repeticion de lapobrezay de lamarginalidad".
(Juan Pablo I1, discurso en la CEPAL, 1987)

b) "Son muy pocos los que, estando fuera dd ambito del gobierno,
todavia consideran que laactual legidacion labora es la adecuada. El
€onsenso es que ésta debe experimentar significativas modifica-
ciones... [en] normas legaes que aseguren unamayor estabilidad en €
empleo que en laactualidad”.

(CIEPLAN: El Consenso Econdmico Socid Democrético es Posble)

c) "El derecho del empleador & libre despido es concordante e indispen-
sable en un esquema de economia social de mercado. La competitivi-
dad entre productores de bienes y servicios, y sus repectivas posibili-
dades de desarrollo y supervivencia, supone un mercado labora flexi-
ble".

(Rodrigo Alamos, "LaModernizacion Labora" Estudios Publicos, 26
[otofio 1987])

®Fernando Coloma, op. cit.
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d)

f)

"Habré que restablecer y redefinir normas de inamovilidad en €
empleo tomando en cuenta los intereses de los trabgjadores y de las
empresas, particularmente en materias de productividad y cambios
tecnol 6gicos, terminando con la facultad del empleador de poner
término a los contratos sin causa justificada y terminando con €
tope alaindemnizacidn que, en estos casos, pudieradecretarse”.
(Propuestade laCUT paralatransicion alademocracia, abril 1989)

"Derecho a Trabgjo: El derecho d trabajo y alaremuneracién digna
debe ser garantizado por € Estado para todo chileno en edad y
condiciones de desempleo. Por lo tanto, € acceso d trabgjo no puede
quedar entregado exclusivamente a las leyes del mercado. Ningun
trabajador debe trabajar més de ocho horas diarias. Debe terminarse
con d abuso que significa € trabajo de sobretiempo que s paga
tarde, mal 0 nuncay que, en la préctica, constituye desplazamiento
de mano de obray aumento del desempleo”.

(CDT, "Carta a los Presidentes de los Partidos de la Concertacion

por la Democracid’, 2 de mayo de 1989)

"Partiendo del principio de que € 'trabgjo tiene primacia frente a

capital', consecuenciaineludible de que 'd hombre es mas importante
que las cosas, sostenemos que laley debe proteger d trabgjador para
asegurarle las condiciones de trabajo y remuneracion adecuadas a su
dignidad de persona y para precaverlo de los riesgos de vejez,
enfermedad, accidentes y desocupacion... ¢qué deben esperar de
nosotros?... Revision de las causales de terminacion de contrato y

establecimiento de sistemas de indemnizacion por afios de servicio,

savo en casos de despido por falta comprobada.

(Patricio Aylwin, "Empresarios y Trabagjadores. Unidad Necesaria
para d Desarrollo Nacional", en Foro Empresario-Trabajadores-

Estado, Fundacion Konrad Adenauer)

Como puede verse, d menos a primera vista, se observa que existen

diversos planteamientos a respecto. Debe tenerse presente, sin embargo,
que detras del trabajo estd e hombre, pero también lo est& detrés del capital.
En d mundo moderno € capital no contrata € trabajo. Las cosas no
contratan a los hombres, sino mas hien es & empresario € que coordina a
distintos actores y junta a los trabagjadores, los financistas (capital y deuda),
los técnicos especidizados, latecnologia, € acceso alos mercados, etc., en
unaficcion juridicallamada empresa. La verdadera disyuntivano radica en
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favorecer d trabajo por sobre € capital 0 viceversa. Esta méas bien en
favorecer @ desarrollo econdmico global, paraasi elevar € nivel de vidade
todos.

No debe olvidarse que existe un mayor nimero de puestos de trabagjo
por crearse que los actual mente existentes. Los nuevos puestos s crean para
reemplazar alas antiguas ocupaciones que quedan obsoletas (por gemplo, €
cochero de la diligencia es reemplazado por € piloto de avidn) y, también,
producto del crecimiento econémico. De esta forma, prohibir € despido es
también prohibir e reemplazo. El empresario se adapta a la normativa
vigente; por ello quienes en definitiva terminan pagando los costos de la
inamovilidad son los consumidores y los desempleados. Nadie puede
sostenei-geFldy i giha e minanenyiticiagh|abarek 45 ahsal iR eyianda s
analiza este tema es importante definir de quién se estd hablando. ¢Es
inamovible @ arquero de Colo Colo? ¢La empleada doméstica? ¢Un
senador? Indudablemente que la inamovilidad no puede ser para todos. Es
por ello que cuando ésta s instaura s terminatransformando en una especie
de apartheid que crea unabarrerainfranqueable entre dos Chile: por un lado,
d delos que tienen empleo y por otro @ de los que quieren trabgjar pero no
pueden. Lainamovilidad da estabilidad a quien hoy estd empleado, pero
también a quien hoy est& desempleado. Los empresarios perciben en laley
de inamovilidad & peor escollo parad incremento de las contrataciones.”

De egta forma, lainamovilidad no protege alos més débiles sino a
los que tienen trabgjo. Ellatampoco permite que las empresas se adapten en
los periodos de menor demanda. Con dlo, lainamovilidad s transformaen
una amenaza a la supervivencia de las fuentes de trabajo en € largo plazo,
conspirando especiamente contra las actividades més intensivas en la
contratacion de mano de obra.

¢Pueden d Estado y ciertos grupos de poder confabularse para excluir
del trabajo a quienes hoy no tienen empleo? La respuesta es, obviamente,
no. Es por elo que las proposiciones legales que normen € despido y la
renuncia deben evitar, a todas luces, transformarse en un escollo a la
generacion de empleos y en un freno a la movilidad labora. Lo que
corresponde es, simplemente, generar una férmula de indemnizaciones que
equilibre larelacion entre e trabajador y € empleador, y, alavez, cree un
paliativo a desempleo que s supone afecta a quien es despedido. Ni més ni
menos.

Economia Social de Mercado, Algunas Reflexiones’, Boletin Econémico, 28
(enero-mayo 1989), especificamente cita de Flafio y Jiménez, "Empleo,
Politica Econémica y Concertacion”.
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Una Proposicion Fundamentada

Al pensar en € origen de la necesidad de que exista la obligacion de
compensar a un trabajador cuando éste pierde su trabajo (en atencion a dafio
que elo le causa) y andlizar las teorias d respecto, se descubre unade las
razones importantes que permiten justificar laindemnizacion. Ademaés de las
causaes éticas, d que d trabgjador merezca una compensacion nace del
hecho de que cuando una persona pierde su fuente de trabajo, pierde también
lainversién que @ ha hecho en la empresa donde trabgja. Inversion que
muchas veces no sirve para realizar otra funcion y que es especifica a la
empresa. Esto es lo que los técnicos llaman € "capital humano especifico”,
€s decir, € conocimiento que la persona tiene de lo que hacia, 1o que le
permitia realizarlo bien y que pierde cuando se cambia de empleo. S una
mejor remuneracion estabarelacionada a la productividad, perder € capital
humano especifico debido a la pérdida de la fuente de trabajo obliga a una
compensacion. Ello, debido a que la remuneracidn del trabajador en su
nuevo trabgjo habrd de ser menor por haber perdido éste parte del
conoci miento aprovechable solo en su antiguo empleo.

Sin embargo, ha de reconocerse que cuando d trabajador renuncia por
voluntad propia, la empresamuchas veces pierde lainversion que ha hecho
en é. Parte de ela sirve para conseguir una mayor productividad en otro
empleo.

De aplicarse un argumento de perfecta simetria con € anterior, podria
afirmarse que s @ despido genera una obligacion de laempresa, larenuncia
podria generar una obligacion del trabgjador. Sin embargo, la libertad de
escoger € lugar de trabajo no permite pensar en la simetria en cuanto a
compensaciones. Por lo tanto, laindemnizacion esta llamada a compensar
d trabgjador por la pérdida de su capacitaccion especifica, sin que existaun
reconocimiento econémico en la otra direccion por la capacitacion no
especifica

Lateoriade capital humano especifico establece que € trabajador,
debido a la capacitacion que obtiene en su puesto de trabajo, vera aumentar
su capacidad generadora de ingresos a través dd tiempo. A la vez, para
quienes reciben capacitacion especifica, la remuneracion obtenida en su
empresa debiera ser superior a aquella que les ofrezca la mejor aternativa,
Sin embargo, su remuneracion (R) serainferior d valor de su productividad
margina (VPM). Este tltimo aspecto difiere del caso en que no seconsidera
d capital humano, en € cua la remuneracion y € valor dd producto
marginal del trabajador son iguaes.
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S s cumpliera laidentidad entre R y VPM, una compafiia que
actuara Unicamente sobre la base de posturas maximalistas despediria
trabgjadores, o intentaria reducirles su remuneracion, incluso frente a caidas
temporaes de lademanda.

Sin embargo, 0 no es lo que se observa en € mundo red. Las
compafiias intentan retener a sus trabgjadores frente a caidas en las
condiciones del mercado, efecto que se observacon mayor fuerzaen @ cao
de trabajadores especiaizados. Por otra parte, éstos tampoco renuncian
inmediatamente frente a ofertas nuevas de trabgjo que prometen pagar
remuneraciones ligeramente superiores, ya gque perderian su capital humano
especifico.

De esta forma, la capacitacion especifica es un factor que debe ser
considerado para entender mejor los problemas relacionados con la estabi-
lidad en & empleo. Por tanto, es conveniente econdmicamente para las
compafiias retener a sus trabagjadores frente a caidas estimadas temporales en
la demanda. Al argumento relacionado con la capacitacion se suman los
costos de blisquedaen que laempresadebe incurrir a optar por los despidos,
en caso de que lademandarecupere sus niveles.

La teoria de la capacitacion en € puesto de trabajo implica, por
consiguiente, un acuerdo implicito entre trabajadores y empleadores.

Seguin aqué, reducciones de salarios o despidos motivados por €
interés de ahorrar costos frente a condiciones temporal mente recesivas en €
mercado del trabajo sdlo obtienen rentabilidad en € corto plazo. El gran
inconveniente de esas medidas radica en que los trabgjadores pierden la
confianza en & empleador como contraparte para cumplir con lo estipulado
en d "contrato referente a capital humano especifico”. Laidea central de
este Ultimo es que los trabajadores aceptan un flujo de remuneraciones
inferior a su VPM, capacitandose en conocimientos no traspasables a otra
empresa, acambio de lareduccion del riesgo del despido cuando lademanda
caga

Lamutua conveniencia hace, entonces, que la empresa adquiera una
parte mas que proporcional del riesgo de una caidaen laactividad, cobrando
una prima en la forma de remuneraciones ligeramente més bajas que €
VPM. La tendencia natural es, por lo tanto, a que la empresa ofrezca de
motu proprio condiciones de estabilidad.

Se puede demostrar, bajo ciertas condiciones, que S 1os trabajadores
son adversos a riesgo y las compafiias neutras frente al mismo, la empresa
asegurara empleo y remuneracion, independientemente de las condiciones de
la economia. En caso de que los trabajadores estén dispuestos a aceptar
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cierto riesgo en los niveles de empleo, dlos podran aumentar su ingreso
egperado’

Se puede pensar que las compensaciones ligadas a la pérdida de
trabajo son crecientes en d tiempo, porque € capital no nace de la noche a
lamafiana, Sino que e vaconstruyendo a medida que @ trabajador conoce su
trabgjo. A partir de un punto, las compensaciones empiezan a decrecer
porque & trabgjador estd més cerca de la fecha parajubilar, después de la
cua yano podra seguir activo. Si nos quedaramos Unicay exclusivamente
con d argumento ddl capital especifico llegariamos ala conclusion que las
indemnizaciones se relacionan con los afios de servicio. Pero, por otro lado,
debieran tener un limite en su monto apartir de cua deberian decrecer. La
preguntRasiguieateliesusi s maso ethimapdal sobreado tespacifiéasel Tinoves
elemento que da origen ala necesidad de unaindemnizacion.

Se podrian agregar otros dos argumentos. € segundo concierne a
momento en € que d trabgador se ve afecto d despido. Dicho momento
puede no ser d més adecuado para é trabajador. Existe un problema de
oportunidad en la deccion que, de ciertaforma, tiene que compensarse. El
tercero tiene que ver con los afios de sarvicio propiamente tales, 0 seg, una
especie de complemento alapension.

S € pago de pérdida del capital especifico parte de cero, crece y
después decrece, € segundo, es decir, & pago aladeccion ded momento del
despido es una constante que no aumenta con € tiempo. El tercer concepto
crece constantemente con los afios de servicio (véanse GraficosNos 1y 2).

Gréfico N° 1 (A)
Compensacion al Capital Humano Especifico

I$

Pl i

Sargent, Macroeconomic Theory (Academic Press, 1979), capitulo 8.
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Gréfico N° 1 (B)
Compensacion Fija

T
Gréfico N° 1 (C)
Compensacién por Afio de Servicio
T
—
O J T
Donde: : Indemnizacion en $
T : Tiempo de servicio al mercado del despido
J : Edad de jubilacion
@) : Fecha de Contratacion

Grafico N° 2 (A)
Suma de (A) + (B)
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Gréfico N° 2 (B)
Suma de (B) + (C)

o J T

Inicialmente € valor del capital humano especifico puede crecer a
tasas més rdpidas que un mes por afio. Ello, debido aque d conocimiento
inicial podra ser usado por muchos afios. S s aceptala premisa de que una
férmula que compense d capitd humano especifico puede generar una
indemni zacion esperada similar a aquella que e puede obtener a base de un
mes por afio, de ocurrir € despido en los primeros afios, laindemnizacion d
capitd humano especifico generaria un pago mayor (&rea 1 dd Gréfico
N° 3). En caso de ocurrir € despido en los Ultimos afios, laindemnizacidn
de un mes por afio seria superior (&ea2 dd Grafico N° 3).

Gréfico N° 3
Diferencia entre (A) y (C)
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En definitiva, cud formula es la que genera indemnizaciones
mayores €s un problema empirico. En la medida que la permanencia
promedio de quien es despedido haya sido larga, € afectado debiera tender a
preferir un mes por afio sin tope. S @ despido se produce en los primeros
anos, éste habria preferido una compensacion a su capital humano
especifico. La implementacién de un régimen que compense € capital
humano especifico es probablemente demasiado compleja como para poder
pensar en una aplicacion concreta. Desde luego, laindemnizacion en este
cas0 seria en funcion no sdlo de los afios de servicio, sino también de la
edad dd trabajador y, probablemente también, delaactividad que desarrolle.

A mi juicio, son los dos primeros conceptos, compensacion al
capital humano especifico y ala eleccion ddd momento del despido, y no €
tercero, los que concurren alas compensaciones relacionadas con la pérdida
del trabajo. En teoria se podriallegar a argumentar que las indemnizaciones
por pérdida de la fuente de trabajo debieran ser crecientes en € tiempo, no
partiendo de cero, porque hay un efecto que se vincula ala segunda causal
mencionada, y Ilegando a un punto debieran empezar a decrecer. Eso eslo
que nace del andlisis puro. Sin embargo, hay otras consideraciones Utiles
que hacer. En primer lugar, obviamente, laprimera causal de indemnizacion
s excluyeme con latercera, puesto que pagar unaindemnizacion creciente
en funcion de tiempo también compensa la pérdida de capital humano
especifico.

La segunda e refiere a que, en la préctica, es complicado que las
compensaciones s hagan Unica y exclusivamente cuando la empresa
despide, no incluyéndose también € retiro voluntario. Es complejo porque
conduce a un clima de trabgjo, a una actitud individual de las personas que,
muchas veces, acarrea mayores costos que beneficios. A lavez, se traduce
también en problemas de equidad. Hay personas que pueden haber hecho su
trabajo muy bien y no merecen ser despedidas. Sin embargo, S e retiran
por propia voluntad obtienen menos que una persona que pierde su trabajo
por razones de mal desempefio. Este es un problema que hay que resolver.
No hacerlo conduce a que quienes tienen un desempefio adecuado terminen
peor que aquellos que no lo hacen lo suficientemente bien. Desde este punto
de vista, la distincién entre una persona que s va voluntariamente o es
despedida pierde sentido en la préctica, porque conduce a problemas de
equidad, generando ademés incentivos inadecuados.

En tercer término, S debe o no haber limite a la indemnizacién, la
respuesta que fluye de los andlisis es que s debe haberlo. Sin embargo, con
elo también surge un problema practico. Aunque se puede decir que
técnicamente debiera haber un limite en meses, d comportamiento de las
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personas y laredidad son méas complgos y obligan a otras consideraciones.
De existir un limite, no se pueden resolver adecuadamente algunos serios
problemas de incentivos que, de establecerse lalimitacion de cinco meses,
permanecerian vigentes. El limite de tiempo (0 meses de sueldo) conduce a
que las personas tiendan a preferir, una vez alcanzado dicho limite, una
nueva fuente de trabajo para no perder la indemnizacion por afios de
servicio. De esta forma d trabajador X toma € puesto del trabgjador Y, y

éste d dd primero. Asi, ambos parten de cero nuevamente. La sociedad
pierde, ya que es necesario destinar recursos para hacer posible  cambio.
Cada trabajador tendra que dedicar tiempo a aprender su nuevo oficio. En
virtud de los andlisis anteriores, un mecanismo concreto para regular €

problema de los despidos podria ser € siguiente:

a Mantener € despido sin hecesidad de tener que probar alguna causal
especifica, de entre un grupo preestablecido.

b)  Obligar aunaindemnizacién de un mes por afio de servicio sin tope,
indemnizacién que debiera pagarse tanto en los casos de despido
como en aquellos de renuncia voluntaria.

0 Establecer la obligacion de constituir reservas anivel de laempresa
paratdesindemnizaciones.

d Por ser la indemnizacion un evento cierto, permitir que la
constitucion de las reservas para tales fines sea un gasto aceptable
para fines tributarios.

€  Edablecer enlaley las causales prohibidas en los despidos. El fin de
esto Ultimo es evitar que se discrimine en contra de ciertos grupos.
Un gjemplo de causales prohibidas podra ser: maternidad, credo
religioso, preferencias politicas, invalidez o enfermedad profesional,
etc.

Este concepto podria extenderse ala obligacion de no discriminar en
las contrataciones por iguales factores.

La ley también podria considerar una variante d desahucio que
contemple un despido temporal —desahucio temporal— con indemnizacion
parcia y obligacion de recontratacion luego de un plazo preestablecido.

El proposito de los cinco aspectos mencionados consiste en generar
una normativa pareja, igual para todos los chilenos, que hagajusticiaen la
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indemnizacién, sin prohibir € despido. A lavez, asegurar que d beneficio
completo de la indemnizacion sea obtenido directamente por € trabajador
afectado y no por otros grupos (sindicatos, abogados, €tc.).

También es fundamental que no exista terreno para conflicto judicial
en lageneralidad de los casos, siendo laincorporacion de terceros (tribunales
o0 autoridades ddl Ministerio del Trabajo) en los despidos la excepcion antes
gue la norma. Para que esto Ultimo sea posible s requiere que € despido
con su correspondiente indemnizacidn estén claramente permitido € primero
y determinada la segunda.

Unagran ventagja de una férmula ecuanime y bien definida a priori
como lapropuesta es permitir que las remuneraciones de mercado, sumadas
aunaindemnizacion conocida, sean consideradas por € trabgjador d evaluar
e paguete de beneficios que la empresale ofrece paralograr atraerlo. De esta
forma, laindemnizacion pasa a ser parte de laremuneracion; un derecho a
todo evento. Con €llo, en la medida que las remuneraciones por sobre la
minima establecida por la ley sean € resultado de las fuerzas del mercado,
también lo seré la indemnizacion. Asi, no podria argumentarse que las
indemni zaciones propuestas agqui actuardn como un freno a la contratacion
de mano de obra

Actualmente paraaguell os trabajadores contratados antes de 1981 rige
la norma de un mes por afo, sin tope, en caso de despido. Para aquellos
contratados después de 1981 existe e limite de cinco meses de
indemnizacién. Un cambio en la normativa de acuerdo alo aqui planteado
implica transformar en indemnizaciones seguras las que hoy son eventuales,
y, ademas, agregar cuatro meses de indemnizacion a aquellos que fueron
contratados en 1981 y alin permanecen en su puesto, tres meses para los de
1982, dos paralos de 1983 y uno paralos de 1984.

S s considera que hoy, en la practica, muchas renuncias voluntarias
son también indemnizadas (ya sea porque & contrato colectivo lo establece
0 por razones de equidad) y que las indemnizaciones se pagan afio a afio
solamente a quienes dejan la empresa en cada momento, por lo que la
mayoria de las mismas son diferidas hasta d momento de lajubilacién, €
impacto financiero de una férmula como la planteada puede ser peguefio.

Por glemplo, s en una empresa e retiran a afio 5 por ciento de los
trabajadores por jubilacion con un promedio de 20 afios de servicio —un
1,25 por ciento es despido y otro 1,25 por ciento s retira voluntariamente,
ambos con cinco afos de servicio en promedio— € costo anual de las
indemnizaciones seria, con € sistema propuesto, de 1,25 meses de planilla
(20 X 5% + 5 X 2,5%). Dado € ejemplo, s hoy la mitad de los
trabajadores que jubilan o renuncian s llevan su indemnizacion, € costo
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anual del actual sistema seria de 0,5938 meses de planilla (20 X 1/2 X 5%
+5X 12X 1255 % +5X 112X 1,25%).

dncentivo a la Inestabilidad?

Se podria argumentar que la indemnizacion a todo evento podria
generar incentivos adicionales a la rotacion de empleos. Ello ocurriria
porque € trabajador que se mantiene en su empleo posterga la obtencion de
un mes de remuneracion hasta que su contrato laboral termine, con la
consiguiente desventgja financiera. El interés por acceder "ahora' a mes por
afo podria llevarlo a presentar su renuncia voluntaria; en cambio, s la
indemnizacion sdlo se paga contra despido, este incentivo no estaria
presente.

Lo cierto esque d argumento de que laindemnizacion atodo evento
crearia incentivos a la rotacion debe contrastarse con otros factores que
operan en sentido contrario y que son, sin duda, de mayor significacion.

Si suponemos que la duracion esperada (promedio) de un empleo es
de, por gjemplo, cinco afios, y que € trabajador renuncia con d fin de
anticipar su primer mes de indemnizacién, € beneficio (B) que obtendra serd
de

S 1
B=]8§ = = S|1 —
(1+)4 (1+i)%
donde S: Sueldo del trabgjador
i: Tasadeinterés

S su sueldo es de $ 50.000 y latasa de interés (i) es de 8 por ciento,
e beneficio obtenido es de $13.249. Ello equivale a sdlo 5,5 dias de sueldo
(aproximadamente una semana).

En d caso de tener que buscar un nuevo empleo, s la tarea de
encontrarlo demoramés de una semana, s habré perdido més de lo que s ha
obtenido con larenuncia.

En un periédico de la capital (El Diario Financiero, martes 6 de
febrero de 1990) e publico lo que seria la proposicion de la CUT para
modificar lalegidacion labord vigente, laque, obviamente, abarcaamplios
aspectos del marcojuridico laboral. En las lineas siguientes mereferiré silo
aaguellos aspectos que se relacionan con las normas de despido contenidas



128 ESTUDIOS PUBLICOS

end Titulo V ddl Libro | dg Cddigo del Trabajo sobre Derechos Laboraes
Individuales. Las proposiciones de modificacion sobre esta materia
comprenden desde € articulo 155 d 165 ddl referido titulo.

Un resumen de lo que ahi se plantea es @ siguiente:

a)  Prohibir d despido que no seapor causajustificada probada.

b)  Limitar las causasjustificadas sdlo a incumplimientos graves de la
obligacion labordl.

C) Admitir como causajustificada aquella originada por modernizacion
tecnol 6gica acreditada ante un Juez del Trabajo, siempre que ni la
reubicacion ni  reentrenamiento sean posibles.

d)  Eliminar € tope de cinco afios en las indemnizaciones por despidos.

e) Establecer restricciones adicionales a los despidos de més de diez
trabajadores o d cierre de fagnas.

f)  Requerir dd empleador la notificacion por escrito de la causa
justificada.

g) Establecer la obligacion de recontratacion en caso de que la causa
invocada no pueda ser acreditadapor € empleador. A dlo s agregala
obligacion de pagar las remuneraciones correspondientes por los
periodos no trabajados.

h)  Obligar aquelarenunciavoluntariaaun empleo seafirmada no sdlo
por € trabajador, sino también por € presidente del sindicato.

i)  Edablecer que d retiro voluntario no da derecho aindemnizaciones.

El conjunto de elementos antes citados configura un marco que
dificilmente contribuira a reducir los conflictos frente a los despidos. Una
probable consecuencia de los planteamientos aqui resumidos seria la de
elevar un gran nimero de |os casos de despido a los tribunal es respectivos,
involucrandose la autoridad politica en la generacion de soluciones que
pudieran haberse logrado a niveles trabagjador-empleador. La consecuencia de
lo anterior seria frenar a mediano plazo d fuerte empuje que ha mostrado
nuestra economia para promover la demanda por trabgjo.
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Conclusiones

Reconociendo la necesidad de mantener flexibilidad, cabe sefidar que
étano s pierdea establecer un régimen de compensacion que considere €
numero de afios de servicio, sin limite, independiente de que sea @ propio
trabgjador o la empresa quien decida terminar con € contrato.

Dejando de lado € temade las indemnizaciones y reconociendo que
las personas tienen derecho a compensacion y a indemnizacién por la
pérdida de su fuente de trabgjo, la pregunta que corresponde hacer es s
debieran haber ciertas razones definidas en laley que especifiquen claramente
e porqué una persona puede ser despedida o no.

Respecto de lo anterior, € ideal seriabuscar un sistema que reduzca
e nimero de conflictos, d mismo tiempo gque sea lo mas justo posible.
Paratd efecto resultamejor acordar una lista de razones por las cuales no es
legitimo poner término al contrato de trabajo e incorporarlas en laley (por
giemplo: credo religioso, pertenencia a grupos politicos, etc.), antes que €
camino aternativo consistente en listar las razones por las cuales si s
puede poner término a contrato de trabajo, aungue se incluya dentro de las
razones una que considere larealidad de laempresay laproductividad o
desempefio de los trabajadores.

La estabilidad en e empleo estd muy vinculada a factores
macroecondmicos que escapan a las relaciones directas e individual es entre
trabajadores y empleadores. Por otro lado, hay que reconocer que € contrato
de trabgjo es de largo plazo. Aunque a veces no lo sea desde € punto de
vistaformal, s lo es desde la perspectiva técita, porque € trabajo no es un
factor més de produccion. Si bien debe aceptarse que d trabajador merece
una compensacion, cuando por razones de distinta natural eza éste pierde su
fuente de trabgjo, es necesario regular que dicha compensacion se pague
sobre la base de un mecanismo que permita equilibrar € esfuerzo financiero
con lanecesidad de la empresade subsigtir en d tiempo, sn que d conflicto
escae sino, por € contrario, se mantenga en sus niveles mas bajos.

Soluciones generales, con reglas claras, parejas e iguales para todos
han de s las preferibles. S6lo asi se puede lograr €l objetivo desesble de
gue sean los menos y no los més aquellos casos que deban resolverse ante
los Tribunales de Justicia.
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