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1. Introduccion

Luego de mds de una década de crecimiento alto y sostenido, Chile fue sorprendido por
la crisis asidtica a finales del afio 1997. Uno de los primeros impactos fue el aumento
en la tasa de desempleo de niveles cercanos al 6 % en 1997 hasta 9.8 % en 1999. Una
vez retomada la senda del crecimiento, sin embargo, se observé cierta lentitud en la
creacion de empleo neto y en la reduccion del desempleo.

Varios analistas atribuyeron esta situacion a la rigidez de los salarios en Chile, lo cual
habria llevado a que el peso del ajuste recayera en el empleo en lugar de distribuirse
entre todos los asalariados a través de una reduccién de sus salarios®. A partir de datos
muy agregados esta hipdtesis ha sido mayoritariamente adoptada en ciertos dmbitos
académicos y por la prensa en general.

La evolucion del salario real por hora, elaborado por el INE, muestra que si bien hubo
una caida en su crecimiento, el mismo se mantuvo en torno a un promedio de 2.5 % en
los afios 1998 y 1999, cifra bastante alta para el momento econémico que se vivia.
Entre el afio 2000 y el 2004, el salario real por hora aumento entre el 1 y el 2 %, con un
promedio de 1.5 % (grafico 1). Si bien estas cifras muestran una disminucién de la tasa
de crecimiento en general, se podria decir que esas tasas igualmente eran altas para el
momento recesivo y de recuperacion econdmica que se experimentaron en esos afios.

Otro indicador al que se hace referencia para argumentar la rigidez de los salarios es la
evolucion del salario minimo. Al momento de la crisis asidtica estaba en aplicacién un
ajuste trianual que fue determinado cuando la economia crecia al 7% y no se preveia
ninguna crisis. Los incrementos implementados en esos afios fueron muy significativos
en términos reales, en especial considerando que la economia estaba estancada.

Por lo tanto, la idea que los salarios en Chile son rigidos a la baja nace principalmente
de estas dos informaciones, es decir, la evolucién del salario medio real por hora y el
salario minimo real. Con base en esta conclusién se han desarrollado 3 propuestas de
politica diferentes: algunos economistas proponen la baja del salario minimo, otros la
introduccién de un salario minimo especifico para jévenes entre 18 y 24 afios de nivel
inferior al general y, finalmente, otros proponen la introducciéon de un componente
variable de las remuneraciones a partir de salarios participativ0s3.

Lejos de ser éste un debate cerrado, parece necesario analizar con mayor profundidad
los indicadores existentes, de forma de poder tener una vision mds completa del tema.

* Cowan K.A. y A. Micco (2005), “Crecimiento, empleo y estabilidad del ingreso”, Expansiva, Santiago.
Céspedes L. F. y A. Tokman (2005) “Evolucién reciente del (des) empleo en Chile: ;Normal, anormal o
todo lo anterior?, Expansiva, Santiago.

? “Una nueva agenda de politicas de empleo” (2003). David Bravo, Osvaldo Larrafiaga y Joseph Ramos,
en Politicas de Empleo e institucionalidad laboral para el siglo XXI, Joseph Ramos editor. Editorial
Universitaria.



Grafico 1
EVOLUCION DEL SALARIO REAL POR HORA. 1995-2004
(variaciones anuales)
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Fuente : Elaboracién OIT con bae en Encuesta de Remuneraciones, INE.

Si bien los estudios se basan en informaciones correctas y las propuestas pueden parecer
razonables en cierta medida, una lectura mas detallada de la metodologia utilizada en las
estadisticas salariales, asi como del funcionamiento del mercado de trabajo revelan que
los salarios en Chile no son tan rigidos como se afirma y que algunas de las medidas
propuestas no son tan adecuadas. Este articulo tiene por objetivo fundamentar esta
vision alternativa

2. ;Qué mide el indice de remuneraciones del INE?

La encuesta del INE" abarca al conjunto de las actividades econdmicas (con excepcioén
del sector de agricultura, caza, pesca y silvicultura) y se basa en una muestra de
establecimientos del sector formal que tienen 10 o mds trabajadores’. En la encuesta no
se incluyen a quienes guardan relacién de dependencia con empresas tercerizadas, a
pesar de que trabajen para la empresa encuestada. Al respecto, una primera observacion
es que la encuesta registra solamente a quienes guardan estricta relacién de dependencia
con las empresas encuestadas. Ademads, solo se considera a quienes tienen un contrato
con la empresa y han trabajado al menos 20 horas durante la semana, y no se incluye a
quienes trabajan para las empresas por un tiempo determinado (por ejemplo, en la
ejecucion de proyectos especificos). Por lo tanto, se debe destacar que del universo de
trabajadores, la encuesta de remuneraciones toma en consideracién al segmento de
mayor estabilidad relativa en el empleo y, consecuentemente, de menor volatilidad
relativa en sus remuneraciones.

El indice de remuneraciones se refiere a las contraprestaciones en dinero y especie que
percibe el trabajador por su contrato de trabajo. Se excluyen aquellos conceptos de la
remuneracion de comportamiento variable en el tiempo o que presentan grandes
fluctuaciones a lo largo del afio. Estos tiltimos son:

4 . . L. .
Instituto Nacional de Estadistica, “Encuesta sobre Costo de la mano de obra y remuneraciones”
5 S P .
En el caso de la construccién, sélo abarca empresas con 50 o més trabajadores.



e Los pagos suplementarios por horas extraordinarias de trabajo.

e Las gratificaciones y primas por participacion no mensuales. Las gratificaciones
y primas mensuales serian, por ejemplo, la asignacién por titulo, pagos por
antigiiedad, primas por trabajos apartados o por responsabilidad, todos los cuales
se pagan mensualmente.

e Los pagos adicionales por vacaciones y aguinaldosﬁ.

Es decir, en la encuesta no se incluyen bonificaciones, incentivos o premios de
produccidn, productividad, asistencia y/o puntualidad, a menos que ellos se paguen
regularmente todos los meses. Por lo tanto, una segunda observacién es que no se
puede esperar que tenga gran variacion un indice que solo incorpora a los conceptos
mds estables de las remuneraciones. De tal forma, se deberia analizar los datos del
indice de remuneraciones partiendo de la base que expresa unicamente lo que sucede
con los componentes mas regulares y no con la remuneracion total de los trabajadores.

De acuerdo a la encuesta ENCLA 2002, el 25% de las remuneraciones totales tienen un
caracter variable. Este porcentaje fluctia entre un 14.5% en la pequefia empresa, 25.6%
en la mediana y un 27.2% en la gran empresa’. Ademds, un 60% de las empresas
medianas y grandes aplican sistemas de bonos e incentivos por productividad. Por lo
tanto, un importante porcentaje de la remuneracién total, de caricter variable, no estaria
siendo incluido en los datos sobre salarios del INE.

En tercer lugar, los datos de remuneraciones ‘“corresponden a promedios por grupo
ocupacional de cada entidad y no son mediciones por trabajador” (INE, 1994). Esto
significa que no solo son importantes las variaciones en las remuneraciones de los
individuos abarcados, sino también lo son las variaciones en el niimero y composicién
de los trabajadores. Por ejemplo, una empresa que mantenga sus salarios constantes
registraria un aumento en el indice de remuneraciones si redujera el nimero de
trabajadores de mds bajos ingresos.

Si durante los afios de crisis las empresas hubieran despedido principalmente
trabajadores de ingresos bajos, esto podria haber resultado en incrementos reales en el
Indice de Remuneraciones, lo cual no refleja lo sucedido en los salarios, sino mas bien
lo sucedido en la composicién del empleo.

En sintesis, el indice de remuneraciones toma en consideracion al segmento mas estable
de trabajadores del sector formal de empresas de mas de 10 trabajadores y no incluye a
los conceptos mds variables de la remuneracion.  Ademds, por cuestiones
metodoldgicas, los resultados en materia de variacién de las remuneraciones pueden
estar influidos por reducciones mayoritarias en el empleo de trabajadores de bajos
ingresos (aumenta el indice de remuneraciones) o en el de altos ingresos (cae el indice
de remuneraciones). Todos estos factores deben ser tomados en cuenta a la hora de
caracterizar la evolucion de los salarios en Chile.

6 Metodologia del sistema de estadisticas de salarios, base 100 en abril de 1993. Instituto Nacional de
Estadisticas, 1994
7 ENCLA 2002. Relaciones de Trabajo y Empleo en Chile, Direccién del Trabajo. Septiembre 2003.



3. ;Como se determinan los incrementos salariales?

Entre los asalariados existen importantes diferencias en la forma que se determinan sus
salarios. Por un lado, hay un grupo que negocia sus condiciones salariales a través de
sus sindicatos o grupos, resultando en la firma de convenios o contratos colectivos.
Estos instrumentos obligan al cumplimiento de las condiciones pactadas durante la
vigencia del instrumento colectivo.

En la mayor parte de los instrumentos colectivos se hacen dos referencias con relacion a
la consideraciéon de la inflacidon en la determinacién de los reajustes salariales. En
primer lugar, los instrumentos colectivos establecen un reajuste inicial de aplicacién en
la entrada en vigencia del mismo. En el caso de los instrumentos colectivos firmados
durante el afio 2004, que incluian una cldusula de este tipo, el promedio ponderado del
incremento inicial fue de 0.76%. Soélo un 63% de los trabajadores cubiertos por
instrumentos colectivos contaban con esta cldusula de reajuste real inicial.®

Hay que sefialar, también, que los reajustes reales iniciales establecidos sufrieron una
reduccion en su tasa de crecimiento. Como se observa en el grafico 2, mientras en los
afios 1996 y 1997, antes de la crisis, el incremento inicial real promedio era de 1.43%, el
mismo llegé a reducirse a 0.55% en el afio 1999 y se mantuvo por debajo del 1% desde
entonces.

Grafico 2
REAJUSTES REALES INICIALES
REMUNERACIONES BASES EN NEGOCIACIONES COLECTIVAS
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Fuente: Direccion del Trabajo

Por otro lado, la mayor parte de los instrumentos colectivos incluyen cldusulas de
reajustabilidad futura de acuerdo a la variacién del IPC. Por lo general, se establece que
los reajustes se hacen cada 6 a 8 meses (en 2004 el promedio fue 6.9 meses) y se
recupera 100% de la inflacién (en el afio 2004 el promedio fue de 100.15% del IPC).

¥ Direccién del Trabajo, Departamento de Relaciones Laborales.



La clausula de reajustabilidad real futura estaba presente en el 70% de los instrumentos
L9
colectivos.

Este tipo de cldusulas son las que llevan a afirmar que los salarios en Chile son rigidos a
la baja, planteando que existe una suerte de indexacion de los salarios. Si bien en cierta
medida los resultados de la negociacién colectiva son tomados como precio de
referencia en la determinacidn de salarios, éste tiene un valor meramente indicativo para
el universo de trabajadores que quede fuera de los instrumentos colectivos. Es bien
sabido que la cobertura de los convenios colectivos en Chile es muy limitada, por lo
cual seria de esperar que esta mecdnica no fuera la predominante. Maés atn, en los
dltimos afios se ha verificado una tendencia descendiente en el nimero de trabajadores
incluidos en todo tipo de instrumento colectivo.

Para dar una idea, al afio 2004 habria 3768 instrumentos vigentes, los cuales
involucraron a 303.000 trabajadoreslo. Es decir que sélo el 9.9% de los trabajadores
privados estarian amparados por este tipo de clausulas. Mads ain, esa tasa de
negociacion de los asalariados privados viene cayendo en forma sostenida desde 1997
cuando abarcaba un 14.4% de los trabajadores. Atn si todos los instrumentos
colectivos incluyeran cldusulas indexatorias de este tipo, no parece razonable pensar que
ello rigidizaria la estructura salarial del sector privado en general.

Por otro lado, el resto de los asalariados no cuenta con una cobertura tan explicita. Para
ellos los incrementos establecidos en los instrumentos colectivos constituyen sélo un
precio de referencia que se pude tomar en cuenta a la hora de fijar sus salarios, pero que
no obliga a las partes. Para este segmento, el tnico limite de cumplimiento legal
efectivo es el salario minimo.

(En el segmento sin cobertura, los empresarios determinan los salarios reales o los
salarios nominales? En la mayor parte de los casos, cada empresa fija los salarios
nominales de sus trabajadores. Al determinarlo, lo hace con base a los salarios de
mercado (entre los cuales toma en cuenta la informacién de los instrumentos
colectivos), indicadores del pasado reciente en materia de inflacion y a las proyecciones
del escenario que cada empresa deberd enfrentar. Pero ademds de las consideraciones
sobre inflacién y proyecciones de la empresa, al fijar los salarios de las personas se
toma en consideracién las mejoras en la calificacidn, el rendimiento individual y la
antigiiedad, por ejemplo. El salario real, en estos casos, es un resultado que se conoce a
la finalizacidn del periodo analizado, y es de relevancia para medir la variacion en el
poder adquisitivo de los salarios.

La evolucion del salario medio nominal, tanto por hora como por mes, muestra una
caida sostenida desde el afio 1995 en adelante, pasando de niveles de 13.6 % en 1995 a
2.9% en el afio 2004. Sin embargo, esta tendencia a la baja en los aumentos salariales
promedio fijados por las empresas no se percibe porque la variacién del IPC fue atn
menor, resultando en salarios reales positivos (grafico 3).

° Direccién del Trabajo, Departamento de Relaciones Laborales.

' Estas cifras surgen de la sumatoria de los instrumentos colectivos establecidos durante los afios 2003 y
2004, ya que los mismos duran al menos 2 afios.

Direccién Nacional del Trabajo (2005) “Compendio de series estadisticas 1990-2004”, Departamento de
Estudios.



Grafico 3
EVOLUCION DEL SALARIO MEDIO MENSUAL NOMINAL Y DEL IPC. 1995-2004
(variaciones anuales)
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Fuente: Elaboracién OIT con bae en Encuesta de Remuneraciones,

Al fijar los salarios, las empresas toman en consideracion la inflacién del periodo
inmediatamente anterior. Si bien en la segunda mitad de los afios 90 existia la
expectativa de una baja en la inflacién, ya que era un objetivo central de la politica
monetaria del Banco Central, podia suponerse que no seria tan rdpido y efectivo como
finalmente fue. Es mds, resulta indudable que la recesion producto de la crisis asidtica
determind una caida de la inflacién més profunda que la esperada.

El ejemplo més claro con respecto al punto que aqui se plantea lo tenemos en el afio
2004. El incremento en el salario medio registrado ese afio fue de 2.9 %. Como la
inflacién del periodo fue de 1.1 %, inusualmente baja, el aumento del salario real fue de
1.8 %. Si, en cambio, la inflacion se hubiese acercado a los niveles de los ultimos afios
y a la meta del Banco Central (2.1%), como hubiera sido de esperar, el resultado real
hubiera sido una variacion practicamente nula del salario real. Si ademds consideramos
que los incrementos salariales deberian reflejar mejoras en las calificaciones,
productividad y antigiiedad, queda mas claro ain que los aumentos salariales del
periodo fueron muy moderados.

Un punto importante a tener presente para los proximos afios es que, contrariamente a
los afios 90, la tasa de inflacion de Chile se puede considerar estabilizada en niveles en
torno al 2.5 0 3 %, y no es razonable esperar que haya incrementos en los salarios reales
como producto de la caida de la inflacion. De ahi que los ajustes en los salarios
nominales que estén en estos mismos niveles s6lo estardn compensando a la inflacién.
Por otro lado, cuanto menores son los niveles de inflacién de un pais, no se puede contar
con la “flexibilidad inflacionaria” en los salarios. En este sentido, el éxito de la politica
de estabilidad de precios del Banco Central de Chile reduce el margen de maniobra de
las empresas y lleva a buscar otras fuentes de flexibilidad.



4. El ajuste silencioso de los salarios

Ademads de la tendencia a la baja en los incrementos salariales recién resefiada, ha
tenido lugar un proceso de ajuste salarial que no ha sido muy evidente y que no ha sido
destacado por los analistas y tiene que ver con la diferente evolucién del indice de
remuneraciones por mes y por hora. El grifico 4 muestra la tendencia seguida por
ambas series, en la cual la variacidon del salario medio mensual real siempre estd por
debajo de la del salario real por hora.

Grafico 4
EVOLUCION DE LOS SALARIOS MEDIO POR HORA Y POR MES. 1995-2004
(variaciones anuales)
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Fuente : Elaboracién OIT con bae en Encuesta de Remuneraciones, INE.

La primera diferencia significativa se da en los afios 1998 y 1999, periodo en que la
crisis asidtica mas se hizo sentir. Ademds de la reduccién de las empresas en sus
planteles, lo cual se reflejé en la tasa de desempleo, la diferencia que muestran estas
series salariales tiene que ver con la reduccién en las horas trabajadas (otra forma de
ajuste). Seguramente este ajuste de horas se concentrd principalmente en las horas extra
ordinarias. Si bien el indice no considera los pagos suplementarios por horas extras, si
registra el nimero de horas trabajadas. Por lo tanto, si bien aparentemente el salario
real continu6 creciendo al 2.5 % (por hora), en realidad, el salario real de bolsillo de los
trabajadores estaba aumentando a un ritmo mucho menor de 1.3 % (del salario por mes),
sin considerar la pérdida de pagos suplementarios por horas extras suprimidas.

En los afios 2001 y 2002 también se registra una fuerte diferencia entre la evolucién del
salario por hora y por mes. Mientras el salario por hora crecia al 1.8 %, el salario por
mes crecia apenas en 0.4 %. En este segundo periodo, la divergencia entre ambas series
podria ser en parte resultado de la progresiva reduccién de la semana de trabajo de 48 a
45 horas, de acuerdo a lo dispuesto en la Reforma Laboral. De ser asi, esto indicaria
que las empresas no dejaron para ultimo momento el ajuste en las horas y, por lo tanto
explicaria el alto cumplimiento que se ha verificado en la implementacién de esta
disposicion.



En todo caso, queda en claro que la variacion real de los salarios percibidos por los
trabajadores (y pagados por la empresa) no fueron tan altos como parece cuando se ve
unicamente la serie de salario medio por hora. Como la expansion del poder adquisitivo
de los trabajadores estd relacionada con el crecimiento del salario real de bolsillo, esta
claro que el bajo incremento de los salarios por mes explica la lentitud con que se
reactivé la demanda interna limitando as{ el crecimiento econdmico.

5. La nota disonante: la evolucion del salario minimo real

Hasta el ano 1997, el salario minimo siguié muy de cerca la evolucién de los salarios
medios de la economia. Sin embargo, a partir de 1998 estos dos conceptos salariales
siguieron rumbos marcadamente diferentes. Esta brecha se origind como resultado del
ajuste trianual establecido en marzo de 1998 y que tomaba como base una inflacién
estimada que sigui6 la tendencia prevista, mientras que los incrementos de
productividad resultaron mucho mas modestos que lo anticipado (grafico 5).

Sin lugar a dudas, el énfasis en los aumentos del salario minimo llevé a una mayor
concentracion de trabajadores asalariados en los niveles cercanos al minimo. Mientras
en el afio 1998 el 28 % de los asalariados privados no agricolas tenian ingresos hasta 1.5
salarios minimos, en el afio 2000 ese porcentaje habia aumentado a 35 %''. En algunos
sectores, como por ejemplo en la construccidn, los salarios promedio de los trabajadores
no calificados practicamente se igualaron al salario minimo (en el 2003 el salario
minimo representaba el 94% del salario promedio de los trabajadores no calificados en
esta rama).

Grafico 5
EVOLUCION DEL SALARIO MEDIO REAL MENSUAL Y DEL SALARIO MINIMO REAL. 1995-2004
(variaciones anuales)
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Fuente: Elaboracién OIT con bae en Encuesta de Remuneraciones, INE.

Llama la atencién el énfasis puesto en la politica de salarios minimos. Si bien es muy
positivo observar que los incrementos reales del SM han sido sostenidos en el tiempo,

"' De acuerdo a procesamientos propios de la encuesta CASEN 1998 y 2000.



partiendo de niveles muy bajos, cabria preguntarse si es la politica mas adecuada para el
objetivo que se persigue, o para el mejor funcionamiento del mercado de trabajo.

En cuanto al primer punto, el salario minimo tiene como objetivo principal proteger a
los trabajadores de mds bajos ingresos, especialmente aquellos que no tienen
representacion ni estdn cubiertos por un instrumento colectivo. En este sentido, desde
principios de los afios 90, cuando se ajustd sustancialmente el salario minimo con
relacién a los salarios de mercado, el salario minimo cumplié con este objetivo. Si bien
el salario minimo continda siendo bajo cuando se lo compara con las necesidades de los
trabajadores, es indudable que la mejora en la capacidad de compra del mismo ha sido
sustantiva. Por otro lado, estos incrementos fueron en general muy bien absorbidos por
las empresas hasta 1997. Por el contrario, durante los afios 1998-2000 las empresas no
pudieron trasladar el porcentaje de incremento del salario minimo a lo largo de su escala
salarial, como sucedia en los afios anteriores, lo cual se reflej6 en la mayor
concentracion de trabajadores en niveles cercanos al salario minimo. En este periodo,
muchas empresas, en particular las de menor tamafio y en ciertas ramas de actividad,
tuvieron dificultad para cumplir con el salario minimo. En este sentido, el salario
minimo parece haber afectado el buen funcionamiento del mercado de trabajo.

También se suele discutir el efecto que tiene el salario minimo con relaciéon a la
reduccion de la pobreza y a la mejor distribucién del ingreso. Si bien el salario minimo
ha tenido un efecto importante sobre ambas cuestiones, especialmente sobre la primera,
no es razonable pensar que es el uUnico instrumento de politica salarial que podria
contribuir a mejorar ambos aspectos. Por otro lado, si bien tanto la pobreza como la
desigualdad en los ingresos son abordados a través de politicas sociales, la politica
salarial deberia ser un elemento importante, especialmente para reducir esta dltima. En
este sentido, queda en claro que una politica salarial cuyo Unico instrumento sea el
salario minimo resulta muy débil para alcanzar este objetivo. Es imprescindible
fortalecer las instancias colectivas de negociacién, en las cuales el salario minimo
constituya sélo la base de un sistema que articule las diferentes realidades que se
verifican en las distintas ramas de actividad, y en las distintas empresas.

6. (Es preciso introducir un salario minimo especifico para los jovenes?

En un contexto donde la tasa de desempleo juvenil duplica a la tasa promedio, una de
las propuestas mds recurrentes en materia de flexibilizar los salarios ha sido la de
introducir un salario minimo especifico para los j(’)veneslz. El razonamiento en este
caso es que el salario minimo actuaria como salario de entrada de los jovenes al
mercado de trabajo y que el nivel actual del mismo constituye un obsticulo para los
jovenes ya que al mismo salario, las empresas prefieren trabajadores con experiencia
laboral como indicativo de mayor productividad. De tal forma, si los jévenes tuvieran
un salario de entrada inferior al salario minimo general, habria un estimulo para su
contratacién lo cual corregiria el desequilibrio que se manifiesta en el mercado de
trabajo. En la actualidad existe un salario minimo diferenciado para jovenes menores de
18 afios, equivalente a un 75% del salario minimo adulto.

Para determinar si esta hipétesis es vdlida, es necesario analizar con mayor detalle cémo
se distribuye la fuerza de trabajo joven en comparacién con la adulta. Si encontramos

'2 Por ejemplo, ver informe sobre “Salario minimo, desempleo y Productividad”, Temas piiblicos N°724,
24 Junio 2005, Instituto Libertad y Desarrollo.
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que los jovenes se encuentran subrepresentados en las empresas privadas formales, se
confirmara que existe alguna dificultad en su insercion. A estos efectos no tomaremos
en consideracién a los menores de 18 afios, quienes ya cuentan con un nivel de salario
minimo inferior al general, constituyen un segmento poco numeroso y, por ultimo,
parece mds adecuado incentivar su permanencia hasta concluir la educacién formal que
incentivar una insercién temprana y poco calificada al mercado de trabajo.

Por lo tanto, tomaremos en consideracion a la PEA joven entre 19 y 24 afios, en
comparacion con la situacién laboral de la PEA entre 25 afios y mds. En primer lugar,
vemos que para el afio 2003 el porcentaje de jévenes que trabajan en el sector privado es
mayor que el de los adultos (53% y 48% respectivamente). Por otro lado, observamos
diferencias importantes en el porcentaje de trabajadores de sector informal (jévenes
11% y adultos 22%) y en el sector publico (jovenes 4% y adultos 10%), mientras que su
participacion en el sector agricola es muy similar a la de los adultos (ver grafico 6).

Gréfico 6
DISTRIBUCION DE LA PEA JOVEN Y ADULTA. 2003
(en porcentajes)
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Fuente: CASEN 2003 Grupos de edad

Podria esperarse, sin embargo, que la insercion de los jovenes en los empleos formales
estuviera caracterizada por una mayor precariedad, de forma de no tener que cumplir
con el pago del salario minimo. Esta situacién se verifica en cierta medida en las
empresas privadas, servicio doméstico y sector publico, en donde los jévenes con
contrato son un porcentaje menor que los adultos (ver grafico 7).
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Gréfico 7
DISTRIBUCION DEL EMPLEO SEGUN SITUACION CONTRACTUAL, JOVEN Y ADULTO.
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Fuente: CASEN 2003

En sintesis, mas que en el sector privado, el problema parece estar mds bien en la
incapacidad de los jovenes a establecerse como trabajadores por cuenta propia (donde
trabaja 7% de la PEA juvenil, y 18% de la PEA adulta), asi como en la dificultad de
ingresar al sector publico (sector que pareceria privilegiar contrataciones de personas
con mayor formacién y experiencia y, consecuentemente, de mayor edad). Es evidente
que una reduccién del salario minimo no conseguiria resolver ninguno de estos
problemas, ni tampoco parece razonable pensar que todos los jovenes deban tener una
insercién laboral asalariada en el sector privado, por lo cual el establecimiento de un
salario minimo para jovenes no parece ser la politica mds apropiada.

Por otro lado, cabe preguntarse si resulta conveniente estimular la insercién temprana de
los jévenes en trabajos poco remunerados a través de un salario minimo bajo, o si es
mads conveniente estimular la permanencia en el sistema educativo. Las exigencias de la
globalizacién parecerian indicar que esta segunda estrategia es la mds adecuada ya que
dotarfa de una fuerza de trabajo mas educada, con mayor potencial de desarrollo. La
extension de la educacion obligatoria recientemente establecida ciertamente se
pronuncia por esta segunda alternativa.

Los datos son categéricos en cuanto a la dificultad de los jovenes para insertarse en el
mercado de trabajo. Sin embargo, al andlisis de la distribucién de la PEA joven nos
hace pensar que mds que un problema de “precio”, los factores preponderantes en esta
situacién son otros. Estos tienen que ver mas con la baja vinculacién entre la curricula
de la educacién formal y el mundo del trabajo, la baja valoracién social de los oficios
técnicos, la falta de experiencia y de recursos para llevar adelante pequefos
emprendimientos, asi como el bajo crecimiento del empleo publico, el cual exige
crecientemente de mayores calificaciones.
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7. Participacion de los trabajadores en las utilidades: ;un componente variable de
las remuneraciones?

Fue dicho que el Indice de Remuneraciones del INE no considera las gratificaciones y
primas por participacién no mensuales, ni los pagos suplementarios por horas
extraordinarias (componentes variables de la remuneracién), por lo cual desconocemos
su dimension para el universo que abarca la encuesta. Sin embargo, sabemos que el
Cédigo del Trabajo" establece que las empresas obligadas a mantener libros contables
deben dar a sus trabajadores una participacion en las utilidades'*.

De acuerdo a la literatura, un componente de este tipo en la remuneracion total de los
trabajadores constituye un elemento bésico de flexibilidad. Mientras que en periodos de
grandes utilidades se distribuyen montos significativos por este concepto, en periodos
de crisis en la empresa se produce un ajuste automéatico de este componente al reducirse
(o eliminarse) las utilidades y, en consecuencia, la participacion a los trabajadoreslS. Si
Chile dispone de un instrumento de este tipo, ;por qué no se observa un efecto
amortiguador sobre el empleo en periodos recesivos como el recientemente
experimentado?

Parte de la respuesta se encuentra en las especificaciones del modelo chileno de
participacion en las utilidades. Pese a fijar en 30 % el porcentaje a distribuir (articulo
47), el Cdédigo del Trabajo establece una alternativa que libera a la empresa de la
obligacién anterior: la de pagar a los trabajadores una proporcion del salario anual (25
%), con un limite méximo de 4.75 salarios minimos por trabajador (articulo 50). De la
combinacidn de estos dos factores limitantes surge que cualquier trabajador con salarios
superiores a 1.6 salarios minimos'® (204.000 pesos al valor de Julio del 2005) recibird
menos del 25 % de su salario anual.

Esta alternativa permite que las empresas con utilidades altas restrinjan lo distribuido
por participacidn, con un limite mdximo que también resulta bastante bajo. De esta
forma, cuanto mayor sean las utilidades de una empresa, menor serd el porcentaje a
distribuir en concepto de participacion en las utilidades.

De acuerdo a los valores del salario minimo vigentes a partir del 1 de Julio del 2005, la
participacion en las utilidades maxima por trabajador es de 605.625 pesos (4.75 x
127.500 pesos). Este monto aplica a todos los trabajadores con salarios superiores a 1.6
salarios minimos (lo que equivale a 204.000 pesos por mes para el mismo salario
minimo). Los trabajadores cuyo salario por mes es de un salario minimo, tendrdn una
participacion médxima de 3 salarios minimos, por aplicarse el tope de 25 % del salario
anual (es decir, 382.500 pesos).

Para ilustrar mejor como opera el sistema de participacién, tomaremos como ejemplo
una empresa con 100 trabajadores cuyos salarios son superiores a 1.6 salarios minimos
por mes (es decir 204.000 pesos). En el cuadro 1 se presentan utilidades hipotéticas que

13 Chile, Cdédigo del Trabajo, Capitulo V: de las remuneraciones, articulo 47 a 52.

' La utilidad liquida resulta de deducir del monto declarado para el impuesto a la renta (sin deducir
pérdidas de afios anteriores) el 10 % por concepto de remuneracion al capital propio del empleador.

5 Weitzman, M (1984) The share economy, Cambridge, Massachussets, The MIT Press.

'® Este umbral de 1.6 SM surge de resolver la siguiente igualdad (12%X)*25%=4.75 SM; donde X es el
salario mensual.
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van desde 5.8 millones de pesos (equivalentes a 10.000 ddlares), hasta 5.800 millones
(equivalentes a 10 millones de délares)'’. La columna 3 muestra que en el caso que la
empresa tenga utilidades por 5.8 millones de pesos o de 58 millones de pesos, debe
distribuir entre sus trabajadores 30 % de las utilidades, ya que los montos a repartir son
inferiores al 25 % de la remuneracion anual y a 4.75 salarios minimos. Sin embargo, si
esa empresa tiene ganancias de 580 millones de pesos, le conviene aplicar el articulo 50
por el cual puede pagar a sus trabajadores un 25 % de sus salarios anuales con un tope
de 4.75 salarios minimos. De tal forma, en lugar de tener que distribuir entre sus
trabajadores 174 millones de pesos (30 % de las utilidades), deberd distribuir 60.5
millones (100 x 4.75 x 127.500), es decir 10.4 % de sus ganancias. Si sus ganancias
fueron de 5800 millones de pesos, deberia distribuir apenas el 1 % de las utilidades.

Cuadro 1

EJEMPLO: EMPRESA CON 100 TRABAJADORES CON SALARIOS SUPERIORES A 1.6

SALARIOS MINIMOS POR MES*

Utilidades de la empresa

Utilidades a distribuir a los
trabajadores

Porcentaje de participacion
de los trabajadores en las

utilidades
(millones de pesos) (millones de pesos) (porcentajes)
5.8 (Art. 47) 1.7 30.0
58 (Art. 47) 17.3 30.0
580 (Art. 50) 60.5 10.4
5800 (Art. 50) 60.5 1.0

* Equivale a 204.000 pesos por mes al valor del salario minimo vigente a partir del 1°de julio 2005 (127.500

pesos).

Nota: Participacién maxima por trabajador 605.625 pesos (4.75x127.500 pesos).

De acuerdo a la ENCLA 2004, el 12% de las empresas encuestadas distribuian un 30%
de las utilidades, el 75% pagaba las gratificaciones de acuerdo al articulo 50, un 8%
pagaba otra forma de gratificacion por sobre lo que ordena la ley de acuerdo a un
instrumento colectivo, mientras que en el resto no se daba gratificacion. El pago de las
gratificaciones de acuerdo al 30% de las utilidades u otra modalidad pactada va en

aumento segln el tamafio de la empresa.

Mientras que en las micro y pequefias

empresas solo el 10% paga el 30% de las utilidades, en las empresas grandes este

porcentaje llegaba al 18%.

Cada afio las empresas tienen que optar entre las dos alternativas. De acuerdo a un
consultor de empresas “la modalidad del articulo 50 tiene ventajas desde el punto de
vista financiero en la medida que permite programar el presupuesto del afio y no

. 18
encierra sorpresas”

' A modo de simplificacion, no se desconté de las utilidades el 10 % en concepto de remuneracién al

capital propio del empleador.

'8 Mauricio Pefialoza, Gerente de Capital Humano de Ernst & Young (en articulo de El Mercurio, 7 de
julio de 2005: Alza de salario minimo sube gratificacién legal.
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Otro aspecto importante para entender mejor el uso real que se le da a este instrumento
es analizar la periodicidad con la que se efectian los pagos por este concepto. De
acuerdo a la ENCLA 2004, en los casos que se paga el 30% de las utilidades, la
frecuencia predominante es una vez al afio (78% de los casos). En cambio, entre las
empresas que optan por pagar el 25% de la remuneracién anual, la periodicidad
predominante es mensual (84% de los casos). En estos casos, esta parte de los ingresos
son asimilables al salario base por la regularidad mensual de su pago y la uniformidad
de los montos, y son captados por la encuesta de remuneraciones del INE.

De todo lo analizado se pueden sacar tres conclusiones. En primer lugar, los limites
establecidos por la normativa favorecen a las empresas de mayores utilidades. En
segundo lugar, queda también en claro que cuanto mayores son las utilidades de la
empresa, menor es la relevancia de este elemento como amortiguador de las recesiones.
Por 1ltimo, la aplicacion efectiva muestra que la mayoria de las empresas optan por
aplicar el articulo 50, lo cual determina un monto fijo, el cual es mayoritariamente
distribuido en forma mensual, complementando el salario base.

Todo esto indica que un instrumento tipicamente calificado como variable como es la
participacion en la ganancia de las empresas, se ha convertido en un componente mas de
la remuneracidn fija. De esta forma, se estd perdiendo la posibilidad de contar con un
elemento amortiguador en el caso de una recesion que impacte en las utilidades de las
empresas. Seria oportuno revisar a fondo si la aplicaciéon actual del sistema de
participacion en las ganancias es lo mds adecuado en este momento. Si bien los
llamados a la flexibilidad de los salarios se hacen durante los periodos de recesién, s6lo
si se distribuyen montos importantes durante los periodos de crecimiento se podrd
contar con un margen de ajuste. No es razonable esperar reducir los salarios (de por si
bajos) significativamente ante una crisis. Ese margen deberia ser generado en los
periodos de crecimiento como el que actualmente se estd viviendo en Chile.

8. Salarios variables en ciertos sectores

Si bien es cierto que ante una situacién de crisis el contar con una parte de la
remuneracion que sea variable ofrece una alternativa al ajuste del empleo, es importante
que ese componente variable cumpla con ciertas caracteristicas. Por ejemplo, la parte
variable de la remuneracién no puede ser una parte muy significativa de la
remuneracion total. De lo contrario, se estaria resguardando los intereses de la empresa
a costa de transferirle todo el riego al trabajador, quien se podria encontrar con que sus
ingresos totales se verdn reducidos a niveles insuficientes para cubrir sus necesidades
bésicas.

Esta ha sido la situacién denunciada en algunas oportunidades en referencia al empleo
en ciertas empresas del sector comercio, donde toda la remuneracién estd en funcién de
las ventas. Si bien es comin que en el comercio una parte de la remuneracion esté en
funcién de las ventas, también es comin que los trabajadores cuenten con un salario de
base de pago mensual que constituya una compensacién por el tiempo trabajado, su
experiencia y formacién para el trabajo, entre otros factores.

Otra condicién basica que deben cumplir los componentes variables es que los mismos

deber estar definidos con el objetivo de optimizar el trabajo en todas sus dimensiones.
Por el contrario, un sistema de incentivos que lleve a incrementar la productividad atn a
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costa de la calidad del producto, estard mal disefiado. Este concepto se puede aplicar
también a los servicios. Por ejemplo, el sistema de remuneracion del transporte ptblico
de colectivo que prevalecia hasta la implementacion del Transantiago, por el cual se
paga mas a los choferes que mas boletos cortan llevan a que los mismos conduzcan mas
preocupados por conseguir pasajeros, que por observar las reglas de transito o por cubrir
el servicio conforme a las necesidades de cada horario. En este caso, el incentivo
monetario lleva a una menor calidad en el servicio y a un mayor riesgo en las calles.

Por dltimo, hay una serie de trabajos cuyo vinculo entre la empresa y el trabajador se
limita a la realizacién de una labor definida durante cierto tiempo, tal es el caso de la
construccion. La volatilidad de las remuneraciones en este sector no se da durante la
vigencia misma de los contratos, sino que se da cada vez que finaliza una obra y se
vuelve a emplear al trabajador en una nueva. Estos trabajadores se ven obligados a
negociar sus remuneraciones con mucha frecuencia, a veces mas de una vez al afio.
Siendo un sector caracterizado por sus bajas remuneraciones, los trabajadores se
encuentran en situacion de debilidad al buscar un nuevo empleo ya que por lo general
no cuentan con ahorros que les permita enfrentar periodos de desempleo, ni cuentan con
cotizaciones suficientes y de montos relevantes para ser beneficiarios del seguro de
cesantia.

De acuerdo al Indice de Remuneraciones del INE para el sector de la construccion, si
tomamos el salario real por hora en el afio 2004 el mismo se encontraba 3 puntos
porcentuales debajo del nivel de 1997 y se ha mantenido constante por mds de tres afios,
a pesar de la fuerte reactivacion del sector. Si tomamos en consideracion los salarios
reales por mes en la construccién, el mismo ha caido en forma sostenida desde 1997, y
en el afio 2004 se encontraba a un 20 % por debajo del nivel de 1997.

Estas caracteristicas de alta rotacién en el empleo y bajos salarios sugieren que es
necesario recrear un espacio de negociacion sectorial que ponga un piso efectivo
acordado entre las partes. Los niveles acordados fijarfan la pauta para que la
competencia entre las empresas se de en un marco de relativa estabilidad de las
condiciones de trabajo.

9. Conclusiones

Contrariamente a la vision que considera que los salarios en Chile son rigidos, luego de
un andlisis mds pormenorizado queda la impresién que durante el periodo de crisis los
salarios se ajustaron de diferentes formas. Por un lado, los salarios determinados por
instrumento colectivo restringieron sus incrementos reales iniciales. Por otro lado, hubo
un ajuste de horas trabajadas que resulté en que los salarios por mes se mantuvieron
mds bien estables. Finalmente, fue posible que hubiera aumentos reales de salarios
principalmente por la caida en la tasa de inflacién a niveles incluso inferiores a los
esperados. Contra esta tendencia se movio el salario minimo, que continué creciendo
fuertemente a pesar de la crisis.

En el caso particular del salario minimo, llamé la atencidén que durante los afios en que
se implementaba el ajuste trianual, no se haya levantado la voz de la representacion
empresarial para sefialar la discordancia entre dichos incrementos y la evolucién de la
economia. Esto ciertamente tiene que ver con dos factores. En primer lugar, es sabido
que el salario minimo constituye un nivel de aplicacion efectiva importante en las
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empresas de menor tamafio. En ese sentido, puede ser que desde la ctipula empresarial
no se haya percibido suficientemente el peso de esta decision entre sus asociados de
menor tamafio, ni hayan sentido presion por parte de esos asociados para representarlos
en forma maés activa.

En segundo lugar, y probablemente el mds importante de los factores, tiene que ver con
que la consulta que el gobierno realiza a los actores en forma periddica a la hora de
determinar el salario minimo, no ha seguido un proceso formal institucionalizado en el
cual todas las partes contaran con un informe de base preparado por una comision
técnica ad hoc, ni pudieran presentar sus propios informes técnicos respaldando sus
respectivas posiciones. En este contexto, la representacion empresarial habria decidido
abstenerse de una discusion que se estaria dando con un enfoque principalmente
politico. Parece necesario reflexionar si es conveniente seguir efectuando la consulta a
los actores como hasta el presente, o bien si seria mas util institucionalizar un 4mbito y
procedimiento que incorpore a la discusidon no solamente la participacion activa de los
actores, sino también informacién técnica relevante.

Dentro de este mismo déficit de negociacion entre las partes hay que discutir a fondo lo
que estd sucediendo en materia de negociacion colectiva. La persistente caida en la tasa
de negociacién de los trabajadores asalariados resulta preocupante ya que deja de lado
un importante instrumento para establecer relaciones laborales mas modernas. Por otro
lado, es necesario que las partes dialoguen de forma de encontrar soluciones a
situaciones de inestabilidad laboral, y consecuentemente de las condiciones de trabajo,
propias de los sectores especificos, tal como se indicara cuando se discutié la formacién
de salarios en el sector de la construccidn.

Un factor que habrd que tener muy presente en los préximos afios es que el éxito de la
politica macroecondémica y en especial de la monetaria ha llevado a bajos niveles de
inflacidn, lo cual por su parte reduce la “flexibilidad inflacionaria” de los salarios. Esta
situaciéon ha llevado a que, l6gicamente, haya una preocupacién por introducir un
componente variable en las remuneraciones. Cuando se revisa la legislacién vigente se
encuentra que el Cdédigo del Trabajo establece la existencia de la participacion de los
trabajadores en las utilidades de las empresas, un instrumento adecuado para amortiguar
el efecto de las recesiones por el lado del costo laboral, asi como para distribuir ingresos
en funcion de la contribucién de los trabajadores en periodos de ganancias.

Sin embargo, en su aplicacion la gran mayoria de las empresas prefiere hacerlo en su
formato alternativo, que pone un limite superior a los montos a distribuir por trabajador,
lo cual hace mas previsible el monto a distribuir. Por lo tanto, el instrumento “variable”
se convierte en otro componente “fijo” de las remuneraciones. Siendo que son las
empresas las que eligen la forma de aplicar el instrumento de participacion, es de
presumir que lo hacen considerando que es mds conveniente para la empresa limitar la
distribucién de utilidades y, en el caso de tener que enfrentar un periodo de crisis,
ajustar las horas de trabajo y eventualmente el empleo.

Por lo tanto, queda en claro que la participacion en las utilidades hace ya muchos afios
no se ajusta a las necesidades actuales para un mejor funcionamiento del mercado de
trabajo. No hay muchos ejemplos en América Latina de practicas que pudieran servir
para la reflexiéon en Chile. Probablemente el caso de Brasil podria ser de interés. A
mediados de los afios 90 se introdujo la participacion de los trabajadores en los lucros o
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resultados de las empresas con la obligacién de las partes a negociar, aunque con
flexibilidad muy amplia en cuando a la férmula final adoptada. En este caso, el objetivo
era fomentar relaciones laborales mds armoniosas que sirvieran para mejorar el
desempefio de la empresa y, a su vez, rindiera beneficios a los trabajadores que los
hacian posibles.19 Resulta claro que en Chile también se debe hacer un gran esfuerzo
por modernizar las relaciones laborales, comenzando por reconocer la necesidad de
contar con una representacion de los trabajadores sélida y un espacio de didlogo
bipartito.

Por dltimo, si bien los llamados a la flexibilidad se hacen principalmente cuando
comienzan periodos de recesion, se debe tener en claro que ello s6lo se podrd
materializar si durante los periodos de crecimiento se distribuyeran montos importantes
a los trabajadores por su contribucién en el aumento de las ganancias. Como fuera
dicho con anterioridad, no es razonable esperar que se podran reducir los salarios (de
por si bajos) en forma significativa durante una crisis. El componente variable de las
remuneraciones si podria cumplir con ese objetivo, para lo cual deberia ser introducido
durante periodos de crecimiento como el que se estd viviendo en Chile en la actualidad.

10. Anexo

' Para mayor informaci6n, ver “Participacion de los trabajadores en las utilidades o resultados de las
empresas en América Latina”, A. Marinakis (1999), Revista de la CEPAL, Santiago.
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Anexo

INDICADORES SALARIALES. 1995-2004

(variaciones anuales)

Salario Medio

Salario Medio por Hora

Salario Minimo

Salario Medio

Salario Medio por

Salario Minimo

Afo Mensual Real a/ Real a/ Mensual Real a/ Mensual Nominal a/ Hora Nominala/  Mensual Nominal a/ IPC a/
1995 5.0 4.8 4.5 13.6 13.5 13.1 8.2
1996 3.4 41 4.2 11.0 11.8 11.9 7.4
1997 2.6 2.4 3.6 8.8 8.7 9.9 6.1
1998 1.5 2.7 5.1 6.4 7.9 11.3 5.1
1999 1.2 2.4 8.9 4.5 5.8 12.5 3.3
2000 1.2 1.4 7.2 5.0 5.3 11.2 3.8
2001 0.4 1.6 3.3 3.9 5.2 6.9 3.6
2002 0.5 2.0 3.1 3.0 4.6 5.6 2.5
2003 0.6 0.9 1.8 3.5 3.8 4.6 2.8
2004 1.8 1.8 2.8 2.8 2.9 3.9 1.1

Fuente: Elaboracién OIT, con base en INE.
a/ Variaciéon promedio anual
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