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INTRODUCCION

Flexibilidad, abarca mas alla de trabajar desde el hogar o entrar en el
horario que més nos acomode.

Flexibilidad laboral bajo la mirada de este trabajo es vivir bien y trabajar de
forma inteligente para encontrar el equilibrio entre la vida personal, familiar y la
carrera funcionaria.

Flexibilidad no es trabajar menos, sino de forma diferente, eso es lo que
han entendido varia empresas a nivel internacional y cada afio se ven aplicada
diferentes préacticas de flexibilidad en empresas de nuestro pais.

La presente investigacibn busca asentar las bases conceptuales de la
flexibilidad laboral y las estrategias empresariales efectivas procurando establecer
el grado de relacidn existente entre la flexibilidad laboral instaurada por la norma
juridica y lo que transcurre en la realidad, aplicado al caso particular a las
estrategias empresariales efectivas de flexibilidad, de una empresa que esta entre
las mejores de la prestigiosa encuesta de clima laboral “Grace Please to Word”.
Para ello analizaremos la empresa de telecomunicaciones VTR Global Com, asi
como también de estrategias de empresas de paises desarrollados.

Como objetivos especificos se establecen identificar el concepto de
flexibilidad laboral a aplicarse. En segundo lugar, determinar la flexibilidad laboral
gue se aplica en Chile y compararlo con un modelo europeo. Finalmente, en tercer
término analizar el concepto de flexibilidad laboral a la empresa de
telecomunicaciones VTR Global Com.

Ademas, se han establecido las siguientes interrogantes de investigacion
¢, Qué se entiende como flexibilidad laboral? ¢Es flexible el sistema de jornadas

laborales existente en la actualidad en nuestro pais? ¢ Cuales son los sistemas de
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Flexibilidad laboral que se aplican en otros paises? ¢Existe en las
empresas un uso adecuado de los tiempos de trabajo y qué sucede en la realidad
con este concepto?

Esta se trata de una investigacion de caracter cualitativo, en el cual se
analiza el fenomeno de la flexibilizacién laboral. Mas especificamente es un
estudio de tipo descriptivo, ya que examina este fendmeno de la aplicacion de la
flexibilidad laboral en las empresas mencionadas.

Es un estudio de tipo bibliografico, en el que se analizan textos y fuentes
asociadas al tema, se hace uso de Internet y se realizan entrevistas. Asimismo, se
hace un analisis de indicadores econdémicos, se utilizan los articulos de
empresarios y economistas. Sin embargo, la informacién mas importante y a la
que se alude de manera permanente en esta tesis nace del estudio de las
empresas ya sefaladas.

En una primera etapa se analiza el concepto de flexibilizacion, luego la
investigacién considera en forma especifica, como se organiza el tiempo de
trabajo en las empresas nacionales, con la finalidad de evaluar el resultado de las
normas que regulan dichos tiempos, con la finalidad de establecer los tipos
especificos de flexibilizacion disponible en una empresa. Asi mismo se examinan
los criterios empresariales de organizacion y gestion y las formas de las relaciones
laborales conducentes a la cooperacion o el conflicto; elementos que definen la
cultura empresarial en funcionamiento y sobre la que operan las normas sobre el

trabajo.



CAPITULO |

CAPITULO |

LA FLEXIBILIDAD LABORAL

1.1 TIPOLOGIA DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

Para la discusion conceptual es ciertamente importante considerar que la
flexibilidad del trabajo es una construccion social, por lo cual sus contenidos y su
futuro no estan predeterminados. Las formas y los efectos que aun no terminan de
instalarse, estan sujetas a cémo los diversos actores laborales y sociales se
desempeiian en el sistema de las relaciones industriales y en el sistema politico.!

El autor José Francisco Castro plantea la existencia de una flexibilidad
empresarial entendida como la “capacidad general de adaptacién de la empresa,
la que permite a ella afrontar los cambios necesarios en orden a mantener o
mejorar su posicion competitiva”.2 Ademas, se establece que existen la flexibilidad
economica, la flexibilidad productiva y la flexibilidad laboral.3

La flexibilidad econémica esta referida al hecho que una empresa adquiere
Su maxima expresion cuando consigue satisfacer una necesidad existente en la
sociedad a través del producto o servicio que ofrece, obteniendo un beneficio
continuado que le permite subsistir en el mercado. El logro de ésta se relaciona
con la capacidad de adaptaciéon de la empresa a sus mercados fluctuantes. Esta

flexibilidad se materializa en la aplicacion de directrices derivadas de la direccion

! De la Garza Toledo (1998) en Yafez, Sonia. “Consideraciones sobre Flexibilidad Laboral planteadas desde
una Mirada de Género” en www.cem.cl/pdf/flexibil_laboral.pdf, 1999.

2 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo y Gobierno de Chile, Boletin 189, Octubre 2004, Santiago, Pag. 1.

3 Albizu, Enema. Flexibilidad Laboral y Gestién de Recursos Humanos, Ed. Ariel S.A., Espafia, 1997, Pag.
11.
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estratégica. Asi, la empresa realizar4d un meticuloso estudio de la evoluciéon de
cada uno de los elementos que operan en el mercado, contrastando su propia
posicion en torno a cada uno de ellos y definiendo los previsibles escenarios de
actuacion.*

La Flexibilidad Productiva “se vincula con la capacidad de cambio o
adaptacion en la produccion sin la necesidad de recurrir en costos elevados para
la empresa, ya sean de tiempo, calidad, rendimiento, entre otros. Por lo tanto, la
produccion es flexible si ante determinados cambios en la estructura de la
demanda, resulta relativamente sencillo para la empresa producir la cantidad
deseada”.”> Se distinguen tres aspectos de ella: la flexibilidad del producto, de
volumen y de las tres lineas de produccién. Asi la flexibilidad del producto es
“capacidad de producir una mayor variedad de productos, incrementar o reducir la
gama de productos y adaptarlos a las necesidades especificas de los clientes”.®
La flexibilidad de volumen es la “capacidad de la empresa de introducir variaciones
en el nivel de produccion, aumentando o disminuyendo la velocidad de la linea de
produccion”.” Finalmente la Flexibilidad de las Lineas de Produccion, derivada de
la divisibn adecuada para examinar la produccion.

La Flexibilidad Productiva se puede obtener a través de la combinacion de
los factores: la utilizaciéon de las maquinas polivalentes adaptadas para un cambio
rapido de herramientas; y la creacién de varias lineas de fabricacién de bajo costo

donde se elaboren productos diferentes en funcién del volumen demandado de

4 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes”, Pag. 1.

5 lbidem.

6 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 2.

7 lbidem.



éstos, en lugar de instalar un Unico procedimiento. En este caso, se sitla en el
nivel personal, el cual debe de un proceso a otro.8

La Flexibilidad Laboral en este ambito trae asociados componentes de
distintas naturaleza, por lo que su definicibn no resulta univoca. Ella se puede
definir segun los objetivos que se persigan y esta sujeta a las diferentes
acepciones y valoraciones. Desde la perspectiva econdmica la discusion se centra
en la busqueda de equilibrio entre oferta y demanda-®

Desde el punto de vista de la psicologia se entiende por tal como “aquella
capacidad de las personas para adaptarse o acomodarse a las nuevas
necesidades, ya sea por iniciativa propia, ya sea por exigencias y requerimientos
externos, sobrepasando y evidenciando rigidez que, de mantenerse, podrian
producir situaciones traumaticas o de ruptura”.'®

Desde una perspectiva sindical ella pude entenderse como “una manera de
reducir o afectar derechos y conquistas sociales, asi como las obligaciones legales
que tienen las empresas en relacion con una serie de situaciones laborales que
estdn normativamente regulados, como son la jornada laboral, las
remuneraciones, etc.”.!!

Desde una Optica empresarial ella esta “ligada con la necesidad de eliminar
o reducir obstaculos legales al empleo de mano de obra mediante la extension de

las prerrogativas de la direccion de la empresa, con la finalidad de adaptarse de

8 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 2.

% Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 2.

10 1bidem.

1 Op. Cit., Pag. 3.



forma mas répida a los cambios en las condiciones de mercado”.!?> Bajo esta
mirada, abarca también la descentralizacion de los mecanismos reguladores.

En relacion a las politicas publicas ésta se “tiende a vincular al problema del
desempleo, haciendo necesaria la intervencion para moderar el ciclo econémico
de una manera equilibrada y estable. Se suele considerar la flexibilidad la del
mercado del trabajo como un método de creacion de empleo o de modificacion de
las condiciones de trabajo”.1?

Tomando la perspectiva de la gestion de recursos humanos se entiende
como el “modo de adecuar efectivamente los recursos humanos disponibles y la
organizacion del trabajo a las variaciones de la demanda de productos y servicios,
en cantidad y calidad, asi como a la diversificacion de productos”4

En el ambito de la doctrina el autor Muneto Ozaki ha definido la flexibilidad
del mercado laboral como “la capacidad de una empresa de i) ajustar el nivel y el
calendario de los insumos de trabajo a los cambios de la demanda, ii) modificar el
nivel de salarios segun la productividad y la capacidad de pago, y iii) empelar a los
trabajadores en tareas que atiendan las variaciones de la demanda”.*®

Boyer propone definir la flexibilidad laboral por referencia a objetivos que a
priori no tienen relaciones evidentes entre si. De este modo postula cinco
definiciones:

“La flexibilidad laboral como la mayor o menos adaptabilidad de la organizacion

productiva.

12 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 3.

13 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 4

4 1bidem.

15 Ozaki, Muneto. Negociar la flexibilidad, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 2000, Pag.2.
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La flexibilidad como la aptitud de los trabajadores para cambiar de puesto
de trabajo.

La flexibilidad laboral como las mayores o menores restricciones juridicas
gue regulan el contrato de trabajo.

La flexibilidad laboral como sensibilidad de los salarios (nominales y/o
reales) la situacion econdmica de cada empresa o, en general, en lo referente al
mercado de trabajo.

La flexibilidad laboral como la posibilidad de las empresas de sustraerse a
una parte de las deducciones sociales y fiscales y, mas en general, de liberarse de
las regulaciones publicas que limitan su libertad de gestion”.16

Segun el objetivo y el objeto de una flexibilizacién laboral se establecio la
existencia de dos tipos de Flexibilidad: la interna y la externa.l” La Flexibilidad
interna “alude a la obtencién de adaptabilidad del recurso humano a través de la
modificacion de las condiciones de trabajo previamente pactadas en el contrato
(tiempo de trabajo, lugar donde se desempefian los servicios, variaciones de los
servicios contratados)!8; implica las adaptaciones de los contratos de trabajo, en
relacion con horarios de trabajo, diversificacion de funciones, lugar en que se
preste el servicio., entre otros temas. Y la Flexibilidad externa dice relacion con “la
mano de obra fuera del esquema del contrato de trabajo de duracion indefinida,
mediante la utilizacion de modalidades contractuales que permiten disponibilidad

facil y barata del despido, como forma de adecuar el personal contratado a las

16 |_opez Oneto; Marcos. Flexibilidad Laboral Chilena y Principio de Proteccion de la Fuente del Empleo.
Algunas Hipotesis, Tesis para optar al grado de Magister en Derecho, Universidad de Chile, Aportes al
Debate Laboral N° 8, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, Santiago, Chile, 1999. Pag. 6y7.

17 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.5 y 6.

18 Ibidem, Pag.5.
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variaciones de la demanda™?; implica el uso de mano de obra externa (empresa
contratista), lo que facilita disponibilidades momentaneas y econdmicas, a través
de las facilidades que otorga el contrato a plazo fijo.

Basicamente se distingue la flexibilidad del mercado o externa y la
flexibilidad del insumo trabajo o interna. Ambas modalidades son frecuentemente
influenciadas por la normativa, institucionalidad y politica laboral. La flexibilidad
laboral externa opera sobre la base, por un lado, de contrataciones atipicas, tales
como contratos a plazo fijo, temporales, eventuales y a honorarios (flexibilidad
externa numérica) y, por otro lado, de la externalizacion y subcontratacion de
actividades (flexibilidad externa funcional). A su vez empresas que reaccionan a
requerimientos de flexibilidad mediante adaptaciones de su dotacién permanente y
estable de trabajadores emplean formas internas de flexibilidad. Estas operan
sobre la base de cambios en la jornada laboral y/o la intensidad del trabajo
(flexibilidad interna numérica), asi como de modificaciones en el ejercicio de las
tareas mediante calificacién, polivalencia, trabajo de equipo, etc. (flexibilidad
interna funcional).2°

Hoy en dia no se dispone de mucha informacion en nuestro pais que
posibiliten diagnosticar el estado de la flexibilidad de los sistemas de contrato y
condiciones laborales, dado que se trata de un sistema nuevo y que fuera
recientemente reformado.?*

Las encuestas ENCLA en su quinta edicion disponible en la pagina de la direccion

del trabajo, corresponde a la del afio 2006 y busca contribuir al conocimiento de la

19 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, P4ag. 6.

20 Yénez, Sonia. “Consideraciones sobre Flexibilidad Laboral planteadas desde una Mirada de Género” en
www.cem.cl/pdf/flexibil_laboral.pdf, 1999.

2L Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.10.
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realidad laboral de nuestro pais y son la herramienta mas completa para destacar
la flexibilidad laboral en la actualidad, ya que no proporcionan el contexto general
respecto del estado de la flexibilidad laboral que ha operado en las empresas en
los ultimos seis afios. Esta encuesta se aplica a empresas en que suceden los
hechos que se persigue medir, y la informacion obtenida es verificable.

Sobre la base de la encuesta se han establecido las diversas variables a
considerar para el analisis de la flexibilidad laboral interna y externa, las que son
utilizadas para el estudio y se consideran mas adelante.??

1.2 FUENTES DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL

Los origenes de este tipo de flexibilidad son diversos, pero basicamente
estan la legislacién, la negociacion colectiva, los contratos individuales de trabajo y
las decisiones unilaterales de los empleadores, o por la accion combinada de dos
0 mas de estas fuentes.?

La legislacion es el instrumento bésico, pues ella establece las normas
comunes de lo que puede ocurrir en una gran variedad de circunstancias aunque
también las exclusiones y las excepciones forman parte de los textos legales. La
legislacion laboral es importante para establecer norma minimas en el mundo del
trabajo.?*

En nuestro pais, la legislacion laboral estd contenida en el Codigo del
Trabajo, el cual establece la forma de resolver diversas cuestiones que se

plantean en la relacion laboral, ya sean de caracter individual o colectivo.

22 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, P4g.10.-12..

23 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion
del Trabajo, Pag. 4.

24 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion del
Trabajo, Pag. 4
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Otro texto importante es la Constitucion de 1980, que contiene la Libertad de
Trabajo y su proteccidn, el derecho de sindicalizacién, el derecho a la negociacion
colectiva y el derecho a la seguridad social.?®

La negociacion colectiva es una de las principales fuentes, ya que se refiere
a los acuerdos colectivos. A ello se unen los contratos individuales, pues plantean
la relacion laboral entre el empleador y el trabajador. Ademas, desempefia un
papel fundamental en lo que respecta a los cambios en las relaciones laborales.

Las decisiones unilaterales deben analizarse con relacién al nivel de la
empresa en el cual se definen las medidas adoptadas. Esta seria una de las
fuentes mas importante, ya que consta de medidas directas e indirectas, siendo
éstas: el ejercicio directo que se concreta a través de la organizacion del trabajo,
el establecimiento de la norma interna y la comunicacibn de Ordenes e
instrucciones.

Finalmente, encontramos la interpretacién administrativa, es decir, aquel
andlisis que efectian los organismos administrativos del Estado, pues estan
dotados de la facultad de interpretar las leyes; en este caso la legislacion laboral,
debe fijar determinado sentido o alcance de un determinado precepto legal.?®
1.3 LA FLEXIBILIDAD INTERNA

Este tipo de flexibilidad implica las adaptaciones de los contratos de trabajo,
para ello se toman en cuenta los horarios de trabajo, diversificacion de funciones,

lugar en gque se preste el servicio, entre otros temas.?’

25 Carta de 1980, Articulo 19.

26 Castro, José Francisco. “Acerca de la Flexibilidad Laboral y sus Fuentes” en Boletin Oficial, Direccion
del Trabajo, Pag. 4-14.

27 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.11.
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Este tipo de flexibilidad esta determinada por la capacidad de adaptacion y
de movilidad de las empresas, en relacion con su propio personal, sin recurrir a
despidos. La flexibilidad interna tiene el caracter de cualitativo y esta referida a
formulas que promueven la diversificacion de los trabajadores en sus funciones.
Incorpora desde la multifuncionalidad hasta modos mas racionales de distribucion
de los tiempos de trabajo en la jornada laboral.

Las diversas formas de flexibilidad interna se pueden agrupar en flexibilidad
en las tareas, referidas a la rotacibn e incremento de tareas y cargos.; la
flexibilidad en los sistemas de remuneracion, considerando diferentes rangos de
sueldos asociados a niveles de productividad individual, asi como la indexacién de
los salarios; la flexibilidad en el tiempo de trabajo, asociada a las formas de
distribucién de la jornada laboral: diaria, semanal, anual. Hace referencia al modo
de determinar el uso de horas extraordinarias, trabajos los fines de semanas, labor
en turnos, semanas de trabajo comprimidas, distribucion irregular de los dias de
trabajo y descanso (en contraste a la jornada tradicional) y readecuaciéon de las
vacaciones. Trata la flexibilidad en los horarios ( que no es un tema nuevo en el
ambito laboral), las normas especiales para el trabajo nocturno, el trabajo en
turnos, trabajo en dia domingo, las que cominmente son aplicadas en el sector
privado y se han ampliado a diversos grupos de trabajadores y actividades
relacionadas con el servicio publico.?®

En definitiva la reordenacion del trabajo considera al factor tiempo durante
la vida activa del trabajador: la duracion de la jornada diaria, los descansos, las

horas extras, las vacaciones y retiros parciales de la vida laboral y su reinsercion.

28 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.11.
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Todo lo anterior implica que la empresa utilizard en forma mas O6ptima sus
capacidades operativas, aumentando las horas de funcionamiento y mejorando la

productividad.?®

1.3.1.- INDICADORES DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA.

En relacion a la flexibilidad interna se presentan diversos indicadores, los
que pasamos a analizar mas especificamente.

Para mostrar indicadores es necesario mostrar el aumento de la fuerza del

trabajo desde el afio 1999 hasta el afio 2006.

Evolucién de la fuerza de trabajo oct=89 a dic=2006
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a).- Sistemas de Remuneraciones Variables.
La variabilidad presenta una medida del grado de flexibilidad salarial que
existe en Chile. Actualmente, en el mercado nacional se presenta una tendencia

generalizada hacia este sistema de sueldos variables.3°

En relacion a esto se presenta conjuntamente con la informacién entregada

por la encuesta ENCLA otro estudio que la complementa, elaborado por la

29 |bidem.
%0 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, P4g.19
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Direccion del Trabajo.3! Este Gltimo examen hizo una revision y posterior analisis
de las negociaciones colectivas de empresas de méas de 200 trabajadores en tres
de las principales Inspecciones de Trabajo en la Region Metropolitana, con la
finalidad de indagar sobre aquellos acuerdos pactados sobre la idea de flexibilidad
salarial. Se concluye de la revisibn de ambos estudios, que de todas las
posibilidades de flexibilidad antes mencionada la mas ampliamente manejada
hace referencia a la flexibilidad salarial, no encontrandose alguna asociada a la
organizacién de la jornada de trabajo u otras.

El mismo estudio respecto al item remuneraciones variables, 25,4%
correspondieron a bonos o premios y el porcentaje restante referido a
recompensas por especializacion, asistencia o evaluaciones.

La encuesta ENCLA comprueba que casi las % partes de las empresas
encuestadas cancela parte de sus sueldos de forma variable. Segun el tamafio, el
mayor porcentaje se ubica en las empresas grandes 79,2%, y en las

microempresas el 34,4%.32

31 Nota: esto se encuentre en Olhosson Ingrid y Benavides Carlos, Tesis de Especializacion en Derecho
Laboral, 2001, Departamento de Relaciones Laborales, Direccidn del Trabajo. En este estudio los trabajadores
estuvieron representados en un 56% por sindicatos, 40% por grupo negociador y 4% por agrupaciones de
sindicatos. 10 Inspeccidn Provincial, Norte y Nor-Oriente.

32 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas,
Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.19-20.
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El grafico anterior muestra que en la medida que aumente el tamafio,

aumenta la proporcidon de empresas que pagan remuneraciones variables.

Las proporciones de las empresas que pagan remuneraciones variables

segun regidn son bastante heterogéneas, siendo la mas importante la region de la

Araucania y Metropolitana con un 61,4% y 61,3% respectivamente, la regién con

menor proporcion es la regién del Maule con un 46,2%.
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Porcentaje de Empresas que pagan remuneraciones
variables por region

Metropolitana 61,3

Los Lagos 60,2

Araucania 61.4
Bio=Bio
Maule
Libertador Gral.
B.O'Higgins
Valparaiso
Coguimbo
Atacama

Antofagasta 58,7
1
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Las nuevas clasificaciones de actividades econémicas muestran diferencias
importantes en las proporciones de empresas que pagan remuneraciones
variables.

El siguiente grafico muestra el porcentaje de empresas que cancelan

sueldos variables, considerando la actividad econémica:
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Porcentaje de Empresas gque pagan remuneraciones
variables por actividad economica

Otras actividades de
Servicios

Servicios Sociales
y de Salud

Ensefanza
Actividades Inmobiliarias

Intermediacién Financiera

Transporte, Almacenamiento
y Comunicaciones

Hoteles y Restaurantes

Comercio

Construccién

Suministros de
Electricidad, gas y agua

Industrias Manufactureras
Metilicas

Industrias Manufactureras
na Metalica

Explotacion de Minas y
Canteras

52,1
80,7
38,7
65,6
66,7
52,2
39,7
53,1
65,2
62,5
62,1

59.4

64,3

Pesca v

Agricultura, Ganaderia,

Caza y Silvicultura 444

0 10 20 30 40 S50 €0 7O 80
%

Fuente: ENCLA, 2006

De este modo el porcentaje mas alto se encuentra en la pesca con un 73,7%
superando con creces a la de mineria que en la encuesta del 2002 representaba
un 88,8%, actualmente se ubica en el 6to lugar con un 64,3%. Si consideramos las
tres industrias con mayor porcentaje que pagan remuneraciones variables son
intermediacion financiera con un 66,7% seguido muy de cerca por las actividades

inmobiliarias presenta un 65,6%; y el mas bajo porcentaje lo encontramos en la
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ensefianza con un 38,7% a diferencia de la encuesta Encla 2002 que

correspondia a los servicios financieros, donde estos alcanzaban el 50,2 %.

El uso de bonos e incentivos en otro medio que tiene el empleador para el
pago de remuneraciones, el cual también puede medir el grado de flexibilidad que
poseen las empresas.

El siguiente grafico representa las proporciones de las empresas que aplican

bonos e incentivos por produccién o productividad segun tamafio de la empresa.

Poercentaje de empresas que aplican sistemas de bonos,
incentivos o premios por aumento
de produccién o productividad

70,0%- 65,0
60,0%-
50,0%-
" 304 42,7

40,0%- : 36,4
30,0% 34
20,0%
10,0%1

G|n?¢_ T T T T

Micro Pequefia Mediana Grande Total

En la medida aumenta el tamafio de la empresa se logra apreciar que
aumenta la proporcién que aplica algun tipo de incentivo.

Cabe destacar que este indicador ha venido bajando desde el afio 2002
cuando el promedio llego a estar sobre el 50%

Si el bono es un indicador que las empresas Chilenas poseen flexibilidad en
las remuneraciones, cuando hablamos de reajuste de salarios queda en evidencia
gue cada sector o cada actividad econdémica tiene la posibilidad de reajustar sobre

el IPC cosa que es utilizado por la mayoria de las empresas 46,5%.
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Reajuste Salarial Ailo 2006

Micro Pequefia Mediana Grande Total

% % % % %
Igual al IPC 47,7 46 42,2 58,3 46,5
Sobre el IPC 29,3 32,7 39,8 40 33,2
Bajo el IPC 1,9 1,2 1 0 1,3
No ha habido reajuste 21,1 20.0 17 1,7 19
Total 100 100 100 100 100

La evolucién del uso de los criterios para incrementar los sueldos queda en

evidencia en la siguiente tabla.

Criterios apara aumento de remuneraciones

(% empresas que lo usan)

1998 1999 2002 2004 2006
Mejoramiento en
calificaciones 21,8 19,1 19,1 19,1 24,8
Rendimiento individual 44,7 41,5 32,4 31,8 52,2
Por antigliedad 23,3 20,5 18,6 16.2 32,8
Bonos por riesgos sli 3,2 3,1 3.1 3,9
Otros Incentivos 3,5 11,9 10,6 9.3 24.9
No aplican 32 35,7 26,7 24.5 46,5

Del grafico podemos inferir que en 1998 eran un 32% las empresas que no
aplicaban criterios para el aumento de las remuneraciones y que en 2004 s6lo son
un 24,5. Tal como sucede en el primer afio del gréafico, aun continua siendo el
rendimiento individual el criterio mas usado con un 31,8%, aunque presenta una
disminucién en relacion a los 44,7% en 1998. Se presenta un notable descenso en

la antigiiedad del 23,3% a un 16,2% en el Ultimo afio. Contintan siendo aun bajos
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los incentivos por el riesgo, bordeando el 3% en todo el periodo de 1998 a 2004.
Se mantiene en torno al 19% el mejoramiento en calificaciones, siendo el Ultimo

periodo en estudio el que muestra un mayor crecimiento en todas las variables.*?

b) La Distribucion del Tiempo de Trabajo.

En el empresariado chileno no se halla un criterio comdn para distribuir los
tiempos de trabajo. Estas diferencias en la forma de tratar el tema se relacionan
con variables como: el tipo de actividades especificas y sector de la economia al
que pertenecen, el tamafio de la empresa, la existencia de algunas politicas en el

uso de los recursos humanos y si pertenece o no a alguna transnacional.

Promedic de horas
semanales de trabajo,
sin considerar horas
extracrdinarias

Tamaio de emprasg

Micreempresa
(da © frets | 45,4

Pequefa empresa

[0 ddtroh | 45,1
Medioire empresa

(190 heth | 44,5

Fran emprex 47 5
1200 s trab ) ;

El tamafio de la empresa juega un rol fundamental en la distribucion del
tiempo de trabajo, tal como lo sefala la tabla anterior las grandes empresas
tienden a tener menos horas semanales, factor que se puede deducir ya sea por la
cantidad de trabajadores o por la automatizacion de funciones que permitan

disminuir la cantidad de horas semanales.

33 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas,
Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, P4g.23.
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S camancias de trabero
Ao feaggerster 44,5
Adeeeime 0.4
Coguimbe 44
Walparaise 45
Likeroder Greal. B O Higgins 452
Mew ke 452
Bic-Bic 457
Areaucnie 44,6
Los Loges 453
Metropa litana 441

La region metropolitana representa la region con menor tiempo de trabajo

semanal siendo la regidon de Atacama la que cuenta con mas horas semanales.

c) Jornada parcial de Trabajo.

En el afio 2001 se incorporo al codigo del trabajo normas que regulan los
contratos de tiempo parcial lo que se tradujo en que las empresas no pueden
exceder la jornada parcial mas de 30 horas semanales.

Este tipo de jornada permite a las empresas contratar por lapsos parciales
diarios o bien solo algunos dias a la semana, el resultado de la encuesta Encla
2006 refleja que solo el 22% de las empresas utiliza este sistema, las cuales muy
pocas contratan directamente, por lo general se hace a través de otras empresas

gue proveen estos servicios.
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Con trabajadores suministrados 21,2

Con trabajadores contratados B8
directamente L

Trabaja jornada parcial 228
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%

d) La Distribucién de los dias de Trabajo.

La distribucion de las empresas en proporcion a los dias de trabajo semanal en

relacion con los tiempos de descanso.

1998 1999 | 2002 2004 | 2006
Fremedic de dias
trabajodes o kb 54 54 55 55 54
SENEInG
Fromedic de dias
de descomse a b 1,5 1,5 1.5 1.5 1,5
SEnEnG
Promedic de
minutos parc 43,8 &8 2 &d4,5 &52 &5 4
corlocian
Promedic de
minutes para otras | 24,3 24,1 278 228 233
pEAUsC S

Es factor a considerar el tamafio de la empresa, dando a entender la que
las empresas de mayor tamafio logran una utilizacion mas intensa en el tiempo de
trabajo, los datos indicados en al grafico siguiente representan el promedio, puede

gue las empresas grandes en tiempos de mayor demanda aumente en ciertas

fechas del ano.
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Promedio de

Promedic Promedic horas diarias . .
Tamaiio de de dias da de dias de de trabajo, :mmﬁgmﬂﬁ :2?:}3?” c::]
empresa trabgjoa la | descanso ala | sin considerar I . P ot pd
semdng S horas colacion Fas prusas
axtraordinarias
Micreempresa
(4 &tk | 5 1.5 2,1 74, 22,
Pequefia empresa
(T0cr 4% frcib. | 5,5 14 8,3 443 240
Mecieime emnpresa
(501 199 treh.) 5,4 1.7 8.2 41, 77,5
(Sron empre s
00 5 s trab. ) 5.2 14 8,4 50 22,1

El grafico Indica que un alto porcentaje de las empresas trabajan solamente

cinco dias a la semana y una menor cantidad de ellas lo hacen en seis dias a la

semana. En término globales y promediando los datos, los dias de trabajo a la

semana se aproxima a los 5,5 dias promedio.
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Distribucion de la jornada de trabajo, segin rama de actividad econémica

Rama

Agricultura,
Ganaderia, Caza
y Silvicultura

Pesca

Explotacion de
minas y canteras

Industrias
manufactureras
no metalicas

Industrias
manufactureras
metalicas
Suministro de
electricidad, gas
y agua
Construccién
Comercio

Hoteles y
restaurantes

Transporte,
almacenamiento y
comunicaciones

Intermediacion
financiera

Actividades
inmobiliarias

Ensefianza

Servicios sociales
y de salud

Otras actividades
de servicios

El area destacada corresponde a las estudiada en el capitulo siguiente.

Promedio
de dias de
trabajo a la
semana

57

5,6

6,1

54

53

54

5,6

59

55

51

52
51

54

5,6

Promedio
de dias de
descanso a la

Semana

1,4

1,4

21

1,6

1,7

1,7

1,4

13

15

19

1.8

1,9

1,6

1,5

Promedio de
horas diarias
de trabajo,
sin considerar
Horas
extraordinarias

8,0

8,1

8,5

8,1

8,5

8,1

8,7

8,1

7,9

8,5

8,7

8,3
8,2

8,1

8,1

Promedio de
minutos para
colacién

77,9

62,4

58,9

54,7

65,6

61,0

64,8

78,3

52,0

70,6

65,3

58,8
63,3

68,1

75,1

Promedio de
minutos para
otras pausas

27,0

13,3

23,7

21,9

20,9

26,7

22,0

19,2

24,3

42,2

16,0

22,5
23,2

18,6

23,9
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e) Flexibilidad de la Jornada Laboral.

La investigacion de la Division de Estudios sobre estrategias del
uso de tiempo de trabajo en cinco grandes empresas constatdo que la
estrategia flexibilizadora que ellas implementaban no era parcial, sino integral:
combinaban y aplicaban simultaneamente diversas modalidades de flexibilidad
sobre un mismo proceso y los mismos trabajadores. De este modo el grado de
flexibilizacién efectivamente obtenido por estas empresas era superior al que
podria predecirse de la sola descripcibn de cada una de las alternativas

flexibilizadoras que autoriza la ley vigente.

La empresa estudiada en este trabajo cuenta dentro de sus politicas de
personas una amplia gama de normas que hacen una empresa flexible

laborablemente siempre a favor de los colaboradores de estas.

f) Horarios, turnos y trabajo nocturno. (Jornadas especiales)

Los diversos estudios y encuestas manifiestan que el sistema de trabajo en
base a turnos va en aumento en Chile. Esta préactica esta contemplando en
empresas que laboran en base a dos y hasta tres turnos, los casos mas comunes,

como también estan aquellas que incorporan el trabajo nocturno.3

34 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas,
Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, P4g. 28-31.

28



0% -

[- L

30% 4
20,4

20% -
12,1 13.0

10%

oo : : : .

Micro Peguefia Mediana Grande Total

El gréfico representa el porcentaje de empresas que trabajan horas extras,

dias domingo y turnos segun el tamafio de la empresa.

La ley permite que las empresas adopten regimenes de trabajo que alteren la
distribucion normal o habitual de los dias laborales y los descanso, bajo

modalidades especiales.

1.4 LA FLEXIBILIDAD EXTERNA.
Esta tipologia esta asociada con la posibilidad de aumentar y disminuir la
planta de personal con que funcionan las empresas. De este modo, corresponde a

los grados de estabilidad o inestabilidad en el empleo que ofrecen ellas.

Las estrategias de flexibilidad externa se pueden medir de diferentes
maneras. Una forma es la duracion de los contratos, ya sea permanentes o
duracion limitada; y la otra forma es en qué porcentaje se presentan cada uno de
ellos en la empresa. Sin embargo, la duracion establecida en el contrato no resulta
un indicador suficiente para medir si la opcidbn empresarial se adecua a los
términos de contratacion. Es recurrente que se usen contratos a plazos en

empleos que seran de corta duracion, y que las relaciones de empleos de largo
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plazo adopten la forma de contratos temporales sucesivos. Pero, este factor debe
ser complementado con el concepto rotacion durante un periodo determinado,
esto es, relacionarlos con las nuevas contrataciones, los finiquitos, y con la

entrada y salida efectiva del personal.3®

Otra forma de medir la flexibilidad externa en las empresas es identificando
si utilizan personal externo, ya sea bajo la forma de subcontratacion de actividades
o bajo la forma de subcontratacion de personas o suministro de personal. En este
caso los trabajadores estdn bajo las Ordenes de la empresa usuaria de sus
prestaciones laborales, pero el contrato de trabajo lo suscriben con el tercero que
proporciona el personal a la empresa.

De lo anterior se deriva que la subcontratacién de produccién y los
servicios, y el suministro de personal son dos formas de reducir la plantilla de
personal, acciéon que ha sido ampliamente utilizada por la empresa chilena.3¢

La encuesta ENCLA contiene valiosa informacion sobre las tendencias de
organizacion empresarial de la jornada laboral, en los sistemas de contratacion y
de remuneraciones, pero no contiene informacion sobre flexibilidad en las tareas o
polifuncionalidad.

Previo a analizar el comportamiento de las empresas frente a cada materia
flexibilizada, destacaremos las respuestas de los empresarios a las interrogantes
planteadas respecto de como enfrentan una crisis econdémica; en particular
aguellas respuestas referidas a politicas de recursos humanos, para lo cual

encontramos la siguiente tabla:

3 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.11.
% Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.11.
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Medidas laborales que ha debido tomar la empresa para hacer frente a la crisis % de Empresas
Despedir Trabajadores 38,6
Aumentar producciéon con mismo nimero de trabajadores 30,7
Contratar trabajadores temporales 19,6
Mantener produccién con menos trabajadores 18,3
Adelantar vacaciones 10,7
Implementar turnos 7,2
Acortar jornadas de trabajo 6,4
Rebajar los salarios 59
Alargar jornadas de trabajo 2,6

Fuente: Elaboracion a partir de ENCLA 2002- 2006

De la tabla se desprende que la principal categoria dice relacion con la
flexibilidad externa (reduccion de la planta). Siguiendo en importancia se
presentan las medidas orientadas al incremento de la productividad. Al contrario
las medidas de reorganizacién de los tiempos de trabajo tuvieron una menor
importancia, considerando en ellas: adelanto de las vacaciones, acortar o alargar

las jornadas de trabajo e implementar turnos, entre otros.
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1.4.1.-INDICADORES DE FLEXIBILIDAD EXTERNA
a) Externalizacién.

El término subcontratacion adquirié importancia en el ultimo tiempo, como
consecuencia de las reformas implantadas por el Ministerio del Trabajo, lo que
generé una serie de diferencias entre los trabajadores y los empleadores. La
encuesta ENCLA de 2002 descubrio que ha sido una practica muy extendida en el
pais, pero sin duda que estos valores se incrementaron en los resultados de la

encuesta a finales del afilo 2006

EIPIESE SUEEERITETE Empresa subcontratan fuera

Tamafo de empresa

dentro del
establecimiento

del establecimiento

Microempresa 16,8 13

Pequefia empresa 28 22,8
Mediana empresa 46,1 29,1
Gran empresa 65 38,3

Las actividades mas subcontratadas son: servicios legales, seguridad,
aseo, marketing, o sea, los servicios complementarios y en menor medida
procesos de actividad principal. Entre 1999 y 2002 aument6 del 14,5% a 17,7%, lo

que indica 3,2 puntos porcentuales.3’

37 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.16.
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Empresas que
Rama subcontratan
%o

Agricultura, Gansderia, Cazs v Siviculturs 380
Pesca 286
Explotacion de minas y canteras 45 4
Industrizs manufactureras no metslicas 421
Incustrizs manufacturerzs metdlicas B33
uministro de electricided, gas v agua 625
Construccion BB &
Comercio 323
OISIES ¥ NES1alUrames 309
Transporte, almacenamiento v comunicacionss 38,5
Intermediacion financicra 40,9
clividades inmobiliarias 487
Ensenanzs 333
Servicios sociskes v de salud 563
(iras actividedes de servicios 346

b) Personal Suministrado por terceros.

Con la nueva ley se busco regularizar las contrataciones de servicios de
intermediarios. Con ellas se debia mejorar el servicio hacia los trabajadores, para
gue ellos tengan mayores beneficios.

También buscaba eliminar la externalizacién laboral de aquellas empresas
usuarias de prestaciones, verificaba que los contratos de trabajo sean veridicos y
la realizacion de capacitaciones, al menos una vez por afio.

Una vez que entro en vigencia el sistema, se mejorarian las relaciones que
son encubiertas por los empleadores. Asimismo, se regulaba el régimen de
subcontratacion, el funcionamiento de las empresas de servicios transitorios y los

contratos de servicios transitorios estipulados en la Ley 20.123.

33



b) Subcontratacion de actividades.

La siguiente tabla da cuenta de cdmo ha variado la subcontratacion de
actividades o servicios por parte de las empresas en los ultimos afios. Se puede
colegir con facilidad que en los rubros que ha habido un alza en la subcontratacion
son: Alimentacion, Aseo y Logistica y aquellos que en ha ocurrido lo contrario son

los referidos al Servicio al Cliente y Marketing.38

ACTIVIDADES SUBCONTRATADAS 1999 2002 2004 2006
Actividad econdmica principal 14,5 17,7 20,7 32,6
Servicios al cliente 11,2 6,3 6,1 5,9
Finanzas 8,3 8,4 13,5 9,3
Ventas 9,6 6,7 55 45
Logistica 8,1 11,7 4,8 3,6
Administrativo 8,7 10,7 13,2 8,5
Alimentacion 21 28,6 19,7 15,5
Servicios legales 43,4 44,3 24,7 20,5
Recursos humanos 10,8 13 7,5 6,4
Informéatica 30,1 31,5 29,2 21,4
Seguridad 37,4 39,2 29,4 22,9
Aseo 29,5 32,9 23,2 20,8
Marketing 38,2 32,6 13,7 13,1
Otros 34,8 19,9 8,9

Como podemos observar en la grafica gran parte de las areas analizadas
han disminuido gradualmente la subcontratacion de actividades, todos este

después de la ley que regula dichas actividades.

38 Echeverria, Magdalena y otros. Flexibilidad Laboral en Chile: Las Empresas y Las Personas, Departamento
de Estudios, Direccion del Trabajo, Chile, Octubre, 2004, Pag.18.

34




C) Naturaleza de los contratos.

En Chile, de acuerdo a la muestra, el % de los trabajadores que tienen
contrato indefinido ha ido disminuyendo en el transcurso de los afios asi como
también podemos ver que los contratos tanto a plazo fijo como por obra han
aumentado si bien en % menores es una tendencia que marcara el desarrollo de

los proximos afnos.

Personal de la empresa por tipo de contrato
(en % sobre el total de trabajadores)
Indefinidos | Plazo Fijo Obra o Honorario y

Faena Otros
1998 85,6 51 1,4 7.9
1999 87,8 5,7 1,8 4,7

2002 80,1 6,1 2,4 11,5

2004 89,5 5,3 0,9 4,3
Microempresas 2006 82,1 8,1 3,9 5,9
1998 82,7 6,6 5,3 55

1999 88.0 4.9 35 35

2002 86.3 5.6 3.8 4.3

2004 83,3 7,9 4,5 4,3
Pequefia Empresa 2006 74,2 10,6 9,6 5,7
1998 77.5 8.4 11.2 29

1999 82.1 6.0 8.5 3.4

2002 85.8 4.8 6.5 2.8

2004 75,1 9,7 13,3 1,9

Mediana Empresa 2006 65,9 9,3 21,9 29
1998 81.6 6.8 10.5 1.2

1999 81.4 7.1 10.6 1.0

2002 75.6 10.8 11.4 2.1

2004 76,5 13,8 8,4 1,2

Gran Empresa 2006 68,8 12,8 13,3 5,2
1998 84,2 5,85 34 6,7

1999 87,8 5,7 1,8 4,7

2002 80,1 6,1 2,4 11,5

2004 81,1 9,2 6,8 2,9

% Total 2006 72,8 10,2 12,2 4,9

35



Finalmente podemos establecer que de todas las tipologias existentes en
relacion a la flexibilidad laboral, las dos mas importantes son: flexibilidad interna y
externa, razon por la cual se ha decidido aplicar éstas al momento de analizar la

empresa seleccionada.
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CAPITULO 1I

CAPITULO Il
LA FLEXIBILIDAD LABORAL EN CHILE Y EN EUROPA.

La flexibilidad laboral es un concepto que agrupa distintos fenémenos,
muchos de los cuales difieren de un pais a otro, ya que no todos nos regimos por
los mismos sistemas. El proceso flexibilizador se inicié6 en Europa y traspaso las
fronteras del continente y lo encontramos presente en paises de América Latina y
en el nuestro. Debemos precisar que la flexibilidad laboral constituye un desarrollo
del derecho laboral europeo, el cual se trasladé hasta nuestro pais, para

quedarse.3?

Desde principios del presente siglo se inicid6 su discusién en el pais a
instancias del Ministerio del Trabajo, entrando en la disputa los trabajadores,
fundamentalmente asociados en la Central Unica de Trabajadores (CUT), y los

empresarios, por medio de las distintas organizaciones que ellos poseen.

Debemos considerar que existen diferencias en el acontecer historico de
Europa y de Chile, lo que genera diferencias que a continuacién pasamos a

revisar.

39 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez
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2.1 DESARROLLO DE LA FLEXIBILIDAD LABORAL EN EL PAIS.

Desde hace unos afios que nuestro pais busca homologarse y equiparar los
estandares de las naciones desarrolladas en cuanto a la calidad de vida para los
trabajadores y niveles de eficiencia de las empresas.?® Como otros paises
estamos sometidos a transformaciones profundas, tales como la revolucién
cientifica-tecnolégica, las nuevas dimensiones de la internacionalizacion de la
produccion, la globalizacién de los mercados, entre otros.4!

Durante los afios ochenta y noventa del siglo pasado*? el contexto de la
flexibilizacién, se identific6 ampliamente con la desregulacion, los derechos
laborales, generando que la base de organizacion de los trabajadores ha sido
debilitada en la mayoria de los paises. Este proceso adquiri6 proporciones de
peligro, pues amenazaba con derogar gran parte de los logros de la lucha
trabajadora histérica por el control sobre las condiciones de empleo.*?

En Chile, actualmente, la negociacién colectiva se da a nivel individual de la
empresa. Por tanto, la estructura de los mercados laborales, de acuerdo a nuestro
andlisis, es altamente descentralizada y con cierto grado de heterogeneidad. Por
ultimo, se ha sefialado que las estructuras laborales mas atomizadas, como la
chilena, exhiben no so6lo un mejor desempefio técnico en "niveles" de empleo,
desempleo. Ellas muestran también una capacidad de respuesta mejor ante

shocks externos.*

40 www.bcn.cl/carpeta_temas/temas_portada.2005-10-27.4751545262, 11 de enero de 2005

41 Yanez, Sonia. “Consideraciones sobre Flexibilidad Laboral planteadas desde una Mirada de Género” en
www.cem.cl/pdf/flexibil laboral.pdf, 1999.

42 Edwards, Sebastian. “Reforma Laboral y empleo en Latinoamérica” en Revista Estudios Plblicos, Ed.
Universidad de Chile, N° 98, otofio 2005.

4 Yanez, Sonia. “Consideraciones sobre Flexibilidad Laboral planteadas desde una Mirada de Género” en
www.cem.cl/pdf/flexibil_laboral.pdf, 1999.

4 Larrain, Felipe y otro. “Institucionalidad Laboral y Desempeiio Econémico”, en Revista Estudios Publicos,
Universidad de Chile, N° 41, 1990, Santiago. Pag.157-170.
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A partir de 2005 se presentd un proyecto en el Congreso Nacional que
buscé finalizar con la rigidez del sistema laboral, el que pone dificultades a la
contratacion de personal y genera desempleo. También se intenté proveer una
respuesta a las empresas que necesitan modificar sus esquemas, jornadas y
horarios de trabajo por épocas del afio o variaciones en su produccion. Una de las
medidas para lograr esto es incentivar la contratacion de jévenes (entre 18 y 24
afos) que buscan su primer empleo. Durante tres aflos se da la posibilidad de que
un empleador contrate a trabajadores de ese rango de edad sin tener que pagar
las indemnizaciones legales en caso de despido por necesidades de la empresa,
pero comprometiéndose a beneficiar a esas personas con actividades de
capacitacion que deberan ser reconocidas por el Estado. La idea es que se
reduzcan los costos de contratacidon de esta clase de personal y de
mejorar sus destrezas para que puedan ser mas competitivos en su
futuro laboral.#®

La otra medida tiene por objeto aumentar la cantidad de empresas que
puedan acceder a distribuciones especiales de la jornada de trabajo,
motivadas por necesidades de la empresa, periodos estacionales o variaciones en
los ritmos de produccién. En especifico, propone que se pueda autorizar que en
empresas localizadas en centros urbanos haya jornadas de siete dias
continuos de trabajo, y que en zonas apartadas de centros urbanos dichas
jornadas sean de doce dias para actividades permanentes y de veinte para

las transitorias. Se agrega que estas jornadas deben ser extraordinarias, fijarse

45 www.bcn.cl/carpeta_temas/temas_portada.2005-10-27.4751545262, 11 de enero de 2005
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con acuerdo de los trabajadores, mantener el limite de 45 horas semanales y
asegurar los correspondientes descansos y compensaciones a los trabajadores.

La idea es proporcionar mayores facilidades a los empresarios para que
contraten personal para labores temporales, para que adapten su plantilla de
empleados a los cambios en la produccion y que haya pocas trabas para que los
jovenes, que entran recién al mercado laboral y que cuentan con poca
experiencia, puedan obtener empleo.

Este proyecto ha sido bastante discutido entre el Gobierno, los trabajadores
y los empresarios. Por un lado lo proyectado para el empleo para los jovenes
permite que se les dé mas empleo, pero de peor calidad. Ademas, se critica que la
capacitacion que se les entregue sea también de baja calidad.

En cuanto a las jornadas extraordinarias, la Central Unitaria de
Trabajadores ha dicho que "deja la puerta abierta para instaurar en Chile una
jornada laboral de 12 horas diarias durante nueve dias corridos".4¢ En el fondo, se
teme la aparicién de contratos menos rigurosos y que las horas de trabajo se
extiendan mas alla de lo debido. A estas criticas respondi6 el anterior Presidente
de la Republica, El sefior Ricardo Lagos quien sefalo: "La flexibilidad no puede
significar un aumento de la informalidad".4” En definitiva, muchos autores plantean
que en el caso chileno desde la vigencia del Plan Laboral nuestro pais ha

experimentado una flexibilizacion salvaje.*®

46 www.bcn.cl/carpeta_temas/temas_portada.2005-10-27.4751545262, 11 de enero de 2005

47 www.bcn.cl/carpeta_temas/temas_portada.2005-10-27.4751545262, 11 de enero de 2005

4 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez .
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Sin perjuicio del aporte positivo al Derecho Laboral de las reformas
introducidas por las leyes N°. 19.010, 19.049, 19.069 y 19.250, opinamos que
nuestra legislacion mantiene la suficiente flexibilidad.

El Cdadigo del Trabajo de 1994, refundié las normas del plan laboral junto
con las citadas leyes de reforma, es bastante flexible en muchas de sus normas,
no obstante que los objetivos originales del plan laboral se hayan desfigurado
producto de dichas enmiendas.*® En cuanto al fundamento de nuestro Cédigo,
debemos decir que se trata de una legislacion heterogénea, toda vez que contenia
un conjunto de normas que responden a un distinto objetivo. En efecto, en dicho
cuerpo legal nos encontramos con preceptos del citado Plan Laboral desregulador,
que libero la legislacién protectora de derecho individual anterior al afio 1978 y
reglamentaron excesiva y limitativamente la autonomia colectiva de los sindicatos.

Asimismo, en el mencionado Cédigo se encuentran las normas de la ley
19.010, que finaliz6 con el libre desahucio como causal comun de despido; con la
ley 19.250, que enmendd una serie de normas relativas al derecho individual de
trabajo, a fin de mejorar la proteccion a los trabajadores; y con las leyes 19.049 y
19.069 que mejoran el marco de la autonomia colectiva.

Muchos consideran que las citadas leyes no fueron suficientes, no obstante
que el tenor de las mismas modifica elementos substanciales del plan laboral de
1978.

Respecto de la necesidad de flexibilizar en nuestro pais debemos enfatizar
gue las normas existentes, especialmente las subsistentes de las reformas de los
afios 1978 y 1979, consagran aun la suficiente flexibilidad. Como ejemplo de lo

anterior podemos citar los articulos 12, sobre ius variandi respecto de la

49 Ibidem.
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flexibilidad funcional; el articulo 38 sobre la flexibilidad en el tiempo de trabajo, y
los articulos 159 y siguientes respecto de la flexibilidad externa o numérica.>°

Por otro lado debemos considerar que el derecho laboral europeo es mucho
mas avanzado que el de nuestro, por lo cual lo que se flexibiliza en uno es muy
distinto a lo que se flexibiliza en el otro.

Este argumento acerca de la diferencia entre la proteccion de ambos
continentes no es una afirmacion meramente retérica o dogmética, sino que se
trata de una realidad facilmente ilustrable a través de algunos ejemplos. Por
ejemplo, la Contratacién a plazo y por obra o servicio determinado en Francia se
permite el trabajo a plazo o por obra o servicio siempre que se trate de
ocupaciones precarias. Mientras la legislacién chilena definié taxativamente las
ocupaciones precarias agrupandolas, la en 4 categorias: sustitucion de un
trabajador, incremento temporal de la actividad de la empresa; ejecucién de una
labor por su naturaleza temporal e incorporacién de jévenes en la empresa.>!

Se establece la igualdad de derechos con los trabajadores permanentes de
la empresa, se dispone una duracion para estos contratos y se limita su
renovacion.>?

En Chile el contrato a plazo se regulaba en el articulo 159 N° 4 del Codigo
del Trabajo, sin que se contemplen medidas protectoras como las comentadas.
Respecto del contrato por obra o servicio determinado tampoco encontramos

normas protectoras.

50 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez .

51 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez.

52 lbidem.

42



En segundo término, en cuanto al feriado en Suecia de 4 a 5 semanas
anuales con derecho a acumular la quinta semana hasta por un lapso de 5 afios.>?
En Chile, segun lo dispuesto en el articulo 67 de nuestro Codigo el feriado anual
es de 15 dias habiles, o sea 3 semanas.

En tercer lugar, en caso de modificacion total o parcial relativa al dominio,
posesion y mera tenencia de la empresa, La ley italiana n° 428 de 1990
contemplaba una serie de normas protectoras para el caso de transferencia de la
empresa.

De este modo, el enajenante y el adquirente tienen la obligacion de informar
a los representantes sindicales 25 dias antes de efectuarse la operacion. En dicha
comunicacion deben manifestarse los motivos de la transferencia y las
consecuencias que se produciran para los trabajadores afectados.>* Con el mérito
de la referida comunicacion los sindicatos pueden exigir un analisis conjunto de la
situacién, constituyendo conducta anti sindical de parte del enajenante o del
adquirente la no concurrencia a la misma.>®

Se consagraba, ademas, que los trabajadores que pasan a la dependencia
de un nuevo empleador conservan todos los derechos derivados de su relacion
laboral anterior y el adquirente debe aplicar las normas colectivas que rijan a
dichos trabajadores.>

En sintesis, Chile se encuentra alrededor de la media en los rankings que

evallan varias dimensiones del mercado laboral (RA, OECD), destacando los

>3 Ibidem.

>4 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez.

55 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez.

>6 Ibidem.
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altos costos de despido por el pago de indemnizaciones, costos judiciales y
multas. En términos de desempefio, sin embargo, la persistencia del desempleo
frente a shocks es baja en comparacion con los paises desarrollados. Entre los
problemas estructurales mas graves se encontraba la baja participacion laboral de
las mujeres y los jévenes, en que el escaso uso de contratos de tiempo parcial, la
rigidez de jornada y los contratos a plazo fijo, asi como el alto salario minimo en
relacién con el medio, parecen ser los principales responsables.®’

El Cédigo del Trabajo en su articulo 4°, inciso segundo, dispone sobre esta
materia: “Las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesion o
mera tenencia de la empresa no alteraran los derechos y obligaciones de los
trabajadores emanados de sus contratos individuales o de los instrumentos
colectivos de trabajo, que mantendran su vigencia y continuidad con el o los
nuevos empleadores”.58

Los ejemplos anteriores son s6lo una muestra de las evidentes diferencias
respecto de la proteccion, sin entrar a comparar el espectacular desarrollo de la
autonomia colectiva en el viejo continente en comparacion con el nuestro.

En la actualidad tenemos un codigo que busca terminar con las rigideces
del sistema laboral, que ponen dificultades a la contratacion de personal, y que por
ello intenta proporcionar una respuesta a las empresas que necesitan modificar
sus esquemas, jornadas y horarios de trabajo por épocas del afio o variaciones en
su produccion.

La nueva normativa busco incentivar la contratacion de jévenes entre 18 y

24 afos, la idea es que se reduzcan los costos de contratacion y mejorar sus

57 Albagli, Elias. “Mercado Laboral y Crecimiento Econémico: Recomendaciones de Politica para Chile ”,
Revista Estudios Publicos, Ed. Centro de Estudios Pablicos, N° 99, 2005, Pag. 156.
58 Cddigo del Trabajo de Chile.
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destrezas, a fin de ser mas competitivos en el mundo laboral. Otra idea era
aumentar la cantidad de empresas que puedan acceder a la distribucion especial

de jornadas.®®

2.2 EL PROCESO FLEXIBILIZADOR EN EUROPA.

La flexibilidad ha implicado, en los paises europeos, cambios en el nUmero
de contrataciones y de funciones; en las calificaciones profesionales; en la jornada
laboral; en los costos de trabajo, incrementandose el trabajo en tiempo parcial en
desmedro de la jornada completa.®°

Se han llevado a cabo estudios comparados, los que concuerdan en la
existencia de tres caracteristicas basicas de la flexibilidad:

1) La flexibilidad ha operado sobre la relacion individual de trabajo. Ya sea que
se trate de flexibilidad externa o numérica (facultad para contratar, despedir y
celebrar contratos atipicos) o interna (sobre el tiempo de trabajo, flexibilidad
funcional y salarial).

2) La flexibilidad laboral se ha establecido a través de diversas negociaciones
de los actores sociales, las cuales se han expresado por medio de distintas
fuentes juridicas, como son la ley y los acuerdos colectivos de diverso alcance, ya
sea que se trate de acuerdos de rango nacional, de categoria, local o a nivel de
empresa.

3) El Estado asumié un rol activo de promotor que ha incentivado a los

involucrados en las flexibilizaciones para que operen en dicho sentido.5!

59 www.bcn.cl/carpetas_temas/temas_portada.2005-10-27.475154562

60 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafez

61 |bidem.
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Tiziano Treu indica que casi todos los gobiernos europeos a excepcion de
Gran Bretafia han adoptado medidas concertadas de flexibilidad.®? La busqueda
de flexibilidad en Europa se ha hecho promoviendo una legislacion orientada a
eliminar las tradicionales rigideces a través de soluciones consensuadas, lo que
implica que las diversas medidas flexibilizadoras se han sometido a la negociacion
colectiva, muchas veces con participacion de los gobiernos.5?

Oscar Ermida enfatiza que las reformas flexibilizadoras en Espafa han sido
complementadas con subsidios fiscales, seguro de desocupacion, prestaciones
para formacion y recapacitacion profesional y un apoyo al control sindical de la
contratacion precaria via derecho de informacion.*

De trascendental importancia ha sido la fuente formal ocupada para flexibilizar
en Europa: la autonomia colectiva a través del pacto social y del contrato colectivo
por rama de actividad, y en los casos que ha sido impuesta por ley su aplicacion
ha sido controlada sindicalmente.

El Estado no deroga la legislacién protectora, sino que permite que las
partes sociales generen acuerdos colectivos que se superpongan a dicha
normativa. Asimismo, en el area de contratacion para promocionar el empleo, el
Estado adopta una actitud “agresiva” de fomento y, por otra, dispone de una
excelente estructura de seguridad social que protege al trabajador afectado.®®

Una perspectiva empirica pueden observarse tres tendencias respecto de la

flexibilidad:

62 Treu, Tiziano. Revista Internacional del Trabajo, vol.112, 1993, P4g.217

83 Op.cit, 231.

6 Ermida, Oscar. Citado por Gamonal, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Ensayo Publicado en el Cuaderno
Juridico N°5, 1996, de la Universidad Adolfo Ibafiez., en http://laboralchile.blogspot.com/2005/08/la-
flexibilidad-laboral.html

% Ermida, Oscar. Citado por Gamonal, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Ensayo Publicado en el Cuaderno
Juridico N°5, 1996, de la Universidad Adolfo Ibafiez., en http://laboralchile.blogspot.com/2005/08/la-
flexibilidad-laboral.html
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1.- Se aborda principalmente en convenios colectivos, tal es el caso de lItalia,
Suecia, Alemania y Dinamarca; o con medidas legislativas como en Francia,
Bélgica y Espafa.

2.- En el marco de la negociacion colectiva sobre la flexibilidad se han registrado
acuerdos de alcance nacional (Bélgica, Paises Bajos y Dinamarca), siendo mayor
el numero de convenios basados en consultas y en negociaciones a nivel de
empresa. Ademas existen medidas legislativas cuyas repercusiones en las
relaciones laborales se centran en niveles mas bajos que dicho acuerdos -de
alcance nacional-, como es el caso de la flexibilidad externa (Alemania, Italia,
Suecia, Dinamarca y Paises Bajos).5¢

3.- En todos los paises las disposiciones y acuerdos institucionales sobre la
flexibilidad han generado procedimientos y normas que regulan la confrontacion
entre empresarios y sindicatos.5’

El impacto desreglamentador de la flexibilidad se ha visto corregido por
nuevas normas y por medio de acuerdos en los cuales se ha conservado el papel
central de la negociacion colectiva.®®

D’Antona explica que no en todos los paises europeos han existido
procesos des regulatorios, sino que, por ejemplo, en el caso italiano, ha operado la

regulacion como la atenuacion de los vinculos legales rigidos, sustituyendo los

% Sobre este punto ver Crouch, Colein. Las Relaciones Laborales en Europa, Pag. 400-401 y 410-411;
Daugareih; Isabelle jy Spineux, Armand. Citado por Gamonal, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Ensayo
Publicado en el Cuaderno Juridico N°5, http://laboralchile.blogspot.com/2005/08/la-flexibilidad-laboral.html
67 Baglioni Guido Las Relaciones Laborales en Europa. Citado por Gamonal, Sergio. La Flexibilidad
Laboral, Ensayo Publicado en el Cuaderno Juridico N°5, 1996, de la Universidad Adolfo Ibafez., en
http://laboralchile.blogspot.com/2005/08/la-flexibilidad-laboral.html

% |bidem.
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vinculos directos a la libertad contractual por vinculos indirectos y preventivos
generados por formas de control administrativo y sobretodo sindical.®®

Este autor dice que ha surgido una “legislacion procedimental o reflexiva”’®
en la cual en vez de ser limitada la autonomia individual de la partes de la relacién
de trabajo, la norma predispone el terreno sobre el que operara la autonomia
negociadora, creando vias procedimentales y facilitando los incentivos y
compensaciones. Se trata de una legislacion “pre formativa de la autonomia
negociadora” que se diferencia de la norma laboral tradicional en que, mientras
ésta opera en forma directa sobre la relaciébn de trabajo la intervencion pre
formativa opera fuera de aquélla, modificando las condiciones dentro de las
cuales la autonomia negociadora operara. La intervencion pre formativa busca no
dejar en la indefensién al trabajador frente al empleador.”®

Un claro ejemplo de este tipo de legislacion lo encontramos en los
mecanismos de autorizacién para contratar trabajadores flexibles, a plazo o con
contrato de formacion de trabajo, en lItalia, por medio de autorizaciones
administrativas o en clausulas especiales de los contratos colectivos.

Danone precisa que no obstante la naturaleza de los cambios, del decenio
de la flexibilidad ha surgido un derecho laboral regulado mas que desregulado,
donde la expansién de la “autonomia individual” es complementaria a otras
regulaciones que, siendo descentralizadas y flexibles, son heterbnomas y
controlan dicha autonomia, como es el caso de las autorizaciones administrativas

y de las clausulas de los contratos colectivos.

% D’ Antona; Maximo citado por Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5,
1996, Universidad Adolfo Ibafiez

0 1bidem.
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El despido colectivo, en los paises europeos se aplicé de distinta manera,
asi la directiva de la Comunidad Europea dispone que los empleadores deben
consultar a los representantes de los trabajadores de forma de tratar de llegar a un
acuerdo que impida el despido colectivo o disminuya la cantidad de los afectados,
0 establezca medidas paliativas para las consecuencias que generaran dichos
despidos. En la citada directiva se preceptia que debe informarse a la autoridad
publica competente, la cual puede adoptar una decision que zanje el problema.

Si bien es cierto que los resultados han sido muy desiguales segun la
fuerza de los actores sociales, respecto del despido colectivo se ha tendido a
llegar a una solucién via negociacion colectiva, en paises como Francia, Gran
Bretafia e Italia, y los sindicatos han aceptado a veces una mayor flexibilidad a
cambio de una menor reduccion del empleo. Algunas de las medidas alternativas
al despido han sido la movilidad interna, el trabajo de jornada reducida en forma
rotativa, una reduccién pasajera del salario, congelacion de la contratacion,
disminucién de las horas extraordinarias y jubilacién anticipada.

Ademas, los organismos publicos han adoptado medidas de apoyo a fin de
cooperar para que los interlocutores sociales lleguen a acuerdo en esta materia.
Se ha desarrollado una politica laboral activa a fin de reubicar a los trabajadores
que han perdido su puesto.

En el derecho espafol, Casas Baamonde explica que las nuevas
modalidades de contratacion son clasificables en tres grupos tipolégicos: 1)
contratos temporales, 2) contratos a tiempo parcial y 3) contratos estables o por

tiempo indefinido distintos del contrato-tipo por el auxilio econdmico que reciben

2 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez
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del Estado en forma de subvenciones o bonificaciones destinadas a los
empresarios contratantes.”

1) Contratos temporales: aqui encontramos la contratacion tradicional u objetiva
que atiende a necesidades productivas temporales como el caso de los contratos
de obras y servicios, de interinidad y de sustitucion; contratacién temporal de
fomento del empleo; contratacion temporal de fomento del empleo conjugada con
elementos formativos; contratacién temporal promovida por la administracién
publica, y contratacion temporal que se combina con la prestacion a tiempo parcial
del trabajo contratado por las siguientes vias: contrato de jubilacion parcial
(trabajadores a 3 afios de jubilar que reducen su tiempo de trabajo y su salario en
un 50%) con contratos de relevo (pactado con desempleados que cumplan los
requisitos que la legislacion establece).

2) Contrato a tiempo parcial: se ha fomentado esta modalidad permitiendo la
conversion voluntaria de contratos tipicos en part-time con supervision de la
negociacion colectiva.

3) Contratos estables o por tiempo indefinido: distintos del contrato-tipo por el
auxilio econdmico que reciben del Estado en forma de subvenciones o
bonificaciones destinadas a los empresarios contratantes: La estabilidad y el
tiempo completo en el contrato de trabajo se logran mediante subvenciones,
bonificaciones y reducciones en las cuotas empresariales de seguridad social y

otros beneficios econémicos.’

3 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez.
4 Gamonal Contreras, Sergio. La Flexibilidad Laboral, Cuaderno Juridico N°5, 1996, Universidad Adolfo
Ibafiez
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Esta autora enfatiza que todos estos cambios se motivan en razones
estructurales y no meramente coyunturales, generandose una pluralidad tipoldgica
del trabajo, aumentando la precariedad y subproteccién de los trabajadores,
incrementando el poder econdémico de los empresarios, y alterando la debida
equidad que debe primar en las relaciones laborales.

En Francia, se ha legislado para favorecer la insercion de los jévenes en el
mundo del trabajo, por figuras contractuales que alternan tiempo de trabajo y

tiempo de formacién. Se trata de los contratos de cualificacion y de adaptacién.”™

5 1bidem.
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CAPITULO llI

CAPITULO Il
ANALISIS DE LA EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES VTR
GLOBAL COM.

3.1.- LA EMPRESA ESTUDIADA.
Para los fines del presente estudio se seleccion6 una empresa, y para

lograr un mejor analisis se discurrieron los siguientes estandares:
e Informacion previa respecto de su forma de flexibilidad laboral
e Empresa grande (mas de 2000 trabajadores)
e Representativa a las nuevas Empresas Emergentes del mercado

e Orientada al mercado de Telecomunicaciones.

3.2.- INDIVIDUALIZACION DE LA EMPRESA.

VTR se constituye legalmente en el afo 1993, bajo el nombre UIH
Inversiones Chile Ltda. Luego paso a llamarse VTR HIPERCABLE S.A. y
posteriormente en enero del afio 2000 su nombre cambio finalmente a VTR Global

COM S.A.

e Identificacion de la empresa estudiada: VTR Global Com.

e Giro de la empresa: Servicios de comunicacion.

e N° de trabajadores: mas de 2877 colaboradores entre servicio al
cliente, call center y vendedores, profesionales y técnicos

e Caracteristicas de la empresa: Corresponde a una empresa abastece

de servicios de comunicaciones a lo largo de todo el pais
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e Mercado dirigido: Principalmente al consumidor.

e Duefio de la Empresa: Liberty Global

3.2.1.-CARACTERISTICAS DE EMPRESA.

VTR estd presente en 49 ciudades de Chile, brinda los servicios de
telefonicos, de Internet, television carrier. Es una empresa de sociedad anénima,
cuya mayor accionista es la empresa Liberty Global con el 80% y la empresa
Cristalerias de Chile S.A. con el 20%, fuente de informacion Memoria y reporte de
sustentabilidad del Afio 2008.

Se eligi6 a VTR como empresa modelo para realizar el estudio y las
comparaciones con los datos expresados en el capitulo anterior debido a que a
demas de tener mas de 2000 trabajadores también cuenta con empresas que le
proveen insumos, bienes terminados y personal subcontratado factor importante
debido a lo expuesto en el capitulo | de este trabajo el cual se define en el articulo

183-A del codigo del trabajo.

3.3.- CARACTERISTICAS PARA EL ESTUDIO DE LA EMPRESA

Se busco medir la extension de las formas de flexibilidad encontradas en la
empresa VTR Global Com. Esto es, a qué cantidad de trabajadores de la empresa
cubrian las distintas modalidades de flexibilizacion o las modalidades de
flexibilizacion que se orientan al conjunto de los empleados o a la mayoria de
ellos.

Como se establecio en la primera parte del estudio, en la actualidad existen
basicamente las siguientes modalidades: la flexibilidad externa en las

contrataciones o0 subcontrataciones y la interna. Como éstas son las mas
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utilizadas por los autores, se decidié seleccionarlas para ser aplicadas a la
empresa antes mencionada, con la finalidad de medir el grado con que cuenta la
firma.

Para una mejor investigacion de la misma sociedad se establecié un rango
operacional para la medicion de esta flexibilidad con grados, dentro de los cuales
encontramos los siguientes rangos: ausencia de flexibilidad, flexibilidad media y

flexibilidad alta.

3.3.1.- RANGOS PARA MEDIR LA FLEXIBILIDAD EXTERNA EN LA EMPRESA
Para una mejor comprension definimos cada uno de estos rangos a medir:

a) Ausencia de flexibilidad externa: esta dice relacion en uso de modalidades de
contratacion distintas a la duracion indefinida, tales como contrato a plazo fijo o
contrato por obra o faena, o uso de externalizaciébn por parte de la empresa
estudiada, ya sea mediante subcontratacién y/o suministro de personal.

b) Flexibilidad externa de intensidad media: se refiera a la utilizaciéon de
modalidades de contratacion distintas a la duracién indefinida y ademas uso
externalizacion, ya sea mediante subcontratacién y/o suministro de personal.

c) Flexibilidad externa de intensidad alta: complementariamente se considero
también el grado de rotacion observado en la empresa estudiada, esto es, el
tiempo de permanencia estimado en el trabajo, ya sea por la incidencia de

renuncias o despidos.

3.3.2.- RANGOS PARA MEDIR LA FLEXIBILIDAD INTERNA
Con relacién a la Flexibilidad Interna se han determinado los siguientes

rasgos centrales para el analisis:
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A) Flexibilidad de jornada.

Ausencia de flexibilidad Interna: el establecimiento de un horario de trabajo
Gnico para todos los trabajadores de la empresa”.

Flexibilidad de jornada de intensidad media: el instauracion de Diversos
horarios de trabajo, sistemas de turnos, distribuidos en forma preestablecida y sin
variaciones en general.

Flexibilidad de jornada de alta intensidad: cuando se plantea la existencia de
diversos horarios de trabajo

B) Flexibilidad Salarial.

Ausencia de flexibilidad: existe s6lo un sueldo base, hay un bajo porcentaje de
remuneraciones variables.

Flexibilidad salarial de intensidad media: la empresa posee remuneracién
variable equivalente a la cuarta parte del total de remuneraciones.

Flexibilidad salarial de alta intensidad: en la firma Mas de la cuarta parte de la
remuneracion es variable.

C) Flexibilidad Funcional.

Ausencia de flexibilidad: cuando se produce el desempefio de sélo una funcion
especifica a cargo de cada trabajador o bajo grado de variabilidad en la funcidn
gue se desempena.

Flexibilidad funcional de intensidad media: Se ejecutan mas de dos funciones
alternativas y/o complementarias para cada trabajador.

Flexibilidad funcional de alta intensidad: se realizan dos funciones alternativas

y/o complementarias para cada trabajador
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3.4.- SITUACION DE LAS MODALIDADES FLEXIBILIZADORAS EN LA

EMPRESA VTR GLOBAL COM

A) COMBINACIONES DE MODALIDADES FLEXIBLES.

Es posible observar distintas modalidades de flexibilidad sobre el tiempo de
trabajo en la empresa estudiada; en la misma se aplican indistintamente diversos
horarios de trabajo, extension del tiempo de trabajo y variacion de las jornadas
originalmente establecidas. Ademas, esta flexibilizacion diversificada sobre el
tiempo de trabajo se combina con otras modalidades como: el salario, las
funciones desempefiadas y las modalidades de contratacién. Asi, lo que se
observa es una opcion empresarial en la que se aplican varias modalidades
flexibilizadoras a la vez; sobre un mismo proceso y unos mismos trabajadores.”®

En esta firma se observan combinaciones de distintas modalidades
flexibilizadoras, la mayor parte de ellas orientadas a obtener el maximo posible de

flexibilidad sobre todas las condiciones de trabajo.

B) LOS CONTRATOS.

VTR con el fin de brindar un mejor servicios a sus clientes, a fines del afio
2008 internalizo los Call Center y servicios al cliente, contratando a mas de 600
trabajadores, como se indico en el capitulo I, este es uno de los servicios mas
externalizados que se utiliza en el pais.

Al ser una empresa de servicios que debe estar en constante funcionamiento
tiene varios tipos de contratos, en un 90% de ellos corresponden a contratos de

tipo indefinidos, incluyendo al personal que trabaja en forma part- time los cuales

6 Documentos empresa Ay A Ltda.
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tienen los mismos beneficios y contratos indefinidos como gran parte de los
colaboradores.

Los 459 técnicos cuentan con contrato por turnos debido a las diferentes
necesidades que se presentan. En resumen el 38% de los trabajadores de VTR
trabajan por turno que incluye domingos y festivos.

Un tipo de contrato a destacar en cuanto a la flexibilidad laboral es aquel de
los Profesionales o jefes, los cuales no estan sujetos a la jornada laboral ni a un

lugar fisico.

C) DURACION DE LA JORNADA ORDINARIA DE TRABAJO.

La duracion de la jornada de trabajo independiente al turno es de 9 horas
diarias.

Para el 62% de los colaboradores es lunes a jueves de 8:30 a 18:20 y
viernes de 8:30 a 17:00. En los meses de invierno.

Durante lo que la empresa denomina como horario de veranos es lunes a
jueves de 8:30 a 19:00 y viernes de 8:30 a 14:00 hrs.

Para los trabajadores con turno no se aplica este horario y se rigen de

acuerdo a su contrato.

E) RESPECTO DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION.
La firma estudiada cuenta con un plan de capacitacion los trabajadores.
Los cuales varian desde cursos de capacitacion técnica, cursos de

perfeccionamientos, idiomas hasta posgrados académicos.
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A fin de brindar una calidad de excelencia el 38% de los trabajadores que
corresponde a atencion directa con clientes (técnicos, call center y servicio al
cliente) estén calificados por centros de formacion técnicos y/o universidades.

El aflo 2008 se capacito el 12% del resto de los colaboradores.

Otro factor destacable que es facil de comparar a cualquier empresa del
mercado es que todas las capacitaciones por perfeccionamiento de las labores
realizadas son en horario laboral y aquellas que van en directo beneficio del
trabajador se comparten entre ambas partes.

El afio 2008 VTR invirti6 $335 millones en la formacion de sus
colaboradores.

VTR cuenta con dos programas de formacién y perfeccionamiento, “El
programa de formacion continua” que define los objetivos y actividades de
desarrollo de cada segmento de cargo, orientado a adquirir conocimientos,
fortalecer competencias, habilidades y actitud; el segundo programa es el de
“Desarrollo y empleabilidad”, el cual busca reforzar las competencias mas alla del
puesto de trabajo, de tal manera de aumentar las posibilidad de crecimiento del

colaborador.

F) EL TIEMPO EXTRAORDINARIO DE TRABAJO.

Durante los aflos 2008 las horas extraordinarias fueron un factor
preocupante dentro de la organizacion, tanto por el costo que involucraba, los
factores legales y la calidad de vida de los trabajadores.

A partir del 2009 se redujo considerablemente las horas extras,
reorganizando areas y labores disminuyendo en un 40%, si bien la tendencia del

mercado en los ultimos afios ha sido la disminucién constante la empresa realizo
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esfuerzos adicionales en busca de la eficiencia en la jornada laboral, capacitando
e incorporando nuevas tecnologias.
G) SISTEMAS DE TURNOS Y VARIABILIDAD DE LA JORNADA.

El sistema de turnos es aquel que se desarrolla en un horario ubicado fuera
de los limites de la luz diurna, esto es, fuera de las horas comprendidas entre las
07:00 y las 18:00. Habitualmente los turnos se establecen en un sistema de
rotacion, el permite que el trabajo se desarrolle en la mafiana, tarde y noche en
una secuencia determinada.

La organizacion del uso del tiempo de trabajo mediante un sistema de
turnos le permiti6 a la empresa un funcionamiento continuo en todas aquellas
funciones en las cuales es necesario contar con personal las 24 horas de dia,
distribuyendo los horarios de tal forma que incluso se trabaje los domingos y
festivos por los motivos explicados en la letra (B). Si la firma esta legalmente
habilitada para ello, no hay necesidad de pago de tiempo extraordinario, si se
respetan los limites diarios y semanales de horas trabajadas. En efecto, cada
turno tiene asignado un nimero semanal de horas de trabajo en distintos horarios
semanales en el mes, ya sea incluyendo o no los dias domingos y festivos como
laborables.

De esta forma, los trabajadores sujetos a turno no estan excluidos del
descanso semanal, pero si lo estan de retirarse del trabajo anticipadamente a
efectos de gozar en plenitud de ese descanso. Para aquellos casos que la
empresa por un tema de mejoramiento del clima laboral o por alguna medida toda
la cual incluya salida tempranamente o bien dias adicionales de descanso,
aguellas areas que deban trabajar por turno realizan una coordinacion con tal de

tener los mismos beneficios del resto de la empresa en estudio.
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H) REMUNERACIONES VARIABLES.

La existencia de remuneraciones variables es comun en todas las
compafiias, la variacion salarial observada opera en el caso de los vendedores por
comision y cumplimiento de metas, y en el caso del resto del personal en el pago
de horas extraordinarias de trabajo. Se trata de sistemas de incremento salarial
que premian los aumentos de ventas para los casos que corresponda y la
prolongacion de la jornada para los otros.

La remuneracién mensual de la empresa estudiada no fue dada a conocer,
lo que si se pudo establecer es que el sueldo minimo pagado por la empresa
corresponde a 333.800 pesos chilenos, esto incluye a personal administrativos
trabajadores de tiempo parcial y personal no profesional, para estos ultimos esta
acorde los sueldos del mercado .

A los vendedores se les paga un incentivo por cumplimiento de metas (no
fue posible tener acceso a los montos), cuyo monto esta determinado fijamente

dentro de su contrato.

l) DESVINCULACION DE LOS TRABAJADORES.

El codigo del trabajo da varios indicios de flexibilidad en la desvinculacion
del trabajador, VTR tiene una politica de dar oportunidades y evitar las
desvinculaciones siempre y cuando esto sea factible de llevar a cabo.

Sin embargo a fines del 2008, la empresa se vio en la necesidad de desvincular a
300 colaboradores, la jurisprudencia faculta a las empresas de despedir y da
flexibilidad en los motivos siempre y cuando sean justificados, en este sentido la

empresa utilizo el argumento de “necesidad de la empresa”, con el fin de afrontar
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la crisis internacional y hacer frente a los desafios financieros que presentaria el
afno 2009.

Si bien se desvinculé un nimero importante la empresa fue mucho mas
flexible de lo que indica la ley y las condiciones de despido fueron superiores a lo
expresado por la ley, a estos colaboradores se les cancelo todos los afios de
servicio independiente a los 11 afios que indica como tope nuestra legislacién, se
les cancelo tres meses adicionales de imposiciones y de salud a demés de contar
con los beneficios por el mismo periodo. Se les envio a un curso de reinsercion
laboral.

Estas medidas fueron valoradas en el mercado y dentro de la misma

organizacion.

J) ORGANIZACIONES SINDICALES.

La empresa estudiada cuenta con un sindicato de técnicos compuesto por
aproximadamente 400 personas.

Las organizaciones sindicales no son una practica habitual dentro de la
empresa, lo que no signifique una despreocupacion de la organizacion hacia los
intereses de los colaboradores, la empresa cuenta con una gerencia de Personas,
que constantemente estan velando por cumplir con las expectativas de los
trabajadores.

Un respaldo a la gestion personas es la evaluacion que realiza la encuesta
GREAT PLACE TO WORK cual ubico el afio 2008 a VTR en el puesto 19 de las

mejores empresa para trabajar en Chile.
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K) ROTACION O ESTABILIDAD.
La estabilidad no es valorada de la misma manera por las firmas, lo cual

redunda en el tipo de flexibilidad aplicada. En este contexto la compafiia promueve
la multifuncionalidad, de modo de mantener en ella a sus propios trabajadores,
trasladandoles de departamentos en caso necesario y de acuerdo a las nuevas
realidades.

En VTR la rotacién es alta, tiene un programa de movilidad interna cuyo
objetivo es en caso de necesitar personal para cubrir ciertas necesidades primero
se busca suplir los puestos en un concurso interno con ello se les da la
oportunidad a los colaboradores de buscar nuevos desafios.

Segun datos se sabe que la planilla de trabajadores rota en promedio 20%

anualmente.

INDICES DE ROTACION
Ao Variacion
2006 21,70%
2007 21,30%
2008 18,90%

La percepcion del personal y los datos sefialados indican que es una
empresa estable donde trabajar La estabilidad que se da en la compaiiia
investigada los mismos trabajadores reconocen que los pocos despidos del ultimo

tiempo, y cuando las hay se justifican con malas evaluaciones personales.

L) MULTIFUNCIONALIDAD.
Desde la Optica del trabajador, este sistema le permite tener una mayor

continuidad dentro de la firma, pues al conocer diversas funciones y el saber

62



comprender un numero mayor de tareas, implica que se mantendra
permanentemente ocupado y €l sera un hombre Util a la empresa.

El tema de multifuncionalidad se sustenta con las explicaciones de la letra
( E) RESPECTO DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION, desde la visién de
la sociedad también es importante que el trabajador esté capacitado para asumir
diversas funciones y tareas, algunas de las cuales no significaran necesariamente
un incremento salarial para el trabajador, sino mas bien le permitira a la empresa
no ampliar su planta de personal, como también en no pensar en despidos que
reduzcan su planilla, dato que reafirma la postura de la empresa expuesta en la
letra ( K) ROTACION O ESTABILIDAD.

VTR cuenta con un programa de movilidad interna el cual permitid
que el afo 2008 el 63% de los cargos (no de primera linea frente al
cliente) fuera cubierto por personas internas.

3.5.- LAFLEXIBILIDAD DE LA EMPRESA VTR GLOBAL COM.

Ante la normativa legal, la flexibilidad laboral en el caso chileno esta dada
fundamentalmente en el Codigo del Trabajo y existen dos formas de aplicarla y
entenderla, Una forma, es que la firma entienda la normativa legal como un
impedimento para su desarrollo. Este estilo de gerencia anhela disponer
libremente de sus trabajadores, de modo tal de organizar sus tareas y horarios con
el claro objetivo de obtener las mayores ganancias al menor costo posible. Este
tipo de empresa, lejos de integrar a sus trabajadores a sus proyectos,
normalmente rebasa la legalidad vigente, debiendo, sus trabajadores, resolver los

conflictos al amparo de la Inspeccién del Trabajo.
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Y por otro lado estan las compafiias que entienden la legalidad vigente
como un conjunto de normas y regulaciones que deben cumplir si o si, de modo tal
gue su negocio tenga sustentabilidad en el tiempo. En este contexto estamos en
presencia de empresas que junto con respetar la legalidad vigente, son capaces
de lograr acuerdos con sus trabajadores e incorporarlos plenamente al proyecto
de la empresa.

La compafiia aludida tiende a esta ultima posicién, pero sin duda su
realidad es mas flexible a favor del trabajador Sobre todo al momento de verificar
la realidad con lo que plantea la norma juridica, mas especificamente el Codigo
del Trabajo de nuestro pais.

Cumplen con la escrituraciéon del contrato de trabajo’” y demas requisitos
formales establecidos por le ley laboral, de acuerdo al articulo 6 del Codigo del
Trabajo, que se refiere al contrato individual y al colectivo.

En relacion a las remuneraciones estan acorde con el mercado, teniendo
VTR una policita de sueldo minimo superior a lo que establece la ley. Utilizando el
11,34% de sus ingresos como concepto de remuneraciones.

El aumento de renta segun las politicas internas es por merito a aquellos
colaboradores a quienes se les destaco su desempefio en las evaluaciones
anuales, para ello existe un fondo especial para efectuar dichos aumentos.

Con una jornada ordinaria de 8 horas diarias de trabajo; este ultimo es un
punto utilizado por la empresa como un medio de flexibilidad, debido a que en los
meses de marzo a noviembre el horario es de lunes a jueves hasta las 18:20 y el
dia viernes hasta las 17:00, en cambio entre diciembre y febrero la semana se

incrementa en 40 minutos es decir hasta las 19:00 para que asi el dia viernes la

7 Art.7 al 19 del Cédigo del Trabajo de Chile.
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jornada laboral duré hasta las 14:00, este horario no rige para aquellos
colaboradores contratados bajo la modalidad de turnos; La combinacion de
jornadas completas y parciales le permiti6 a la empresa mantener en
funcionamiento el CES (centro de excelencia), a los técnicos y personal de
emergencias.

Si bien la capacitaciébn en el mundo es importante, la empresa desde la
primera semana dentro de VTR todos los nuevos colaboradores deben pasar por
una induccion, cuya finalidad es conocer el negocio de las telecomunicaciones y el
mundo VTR, esta induccion va desde conocer y realizar una instalacion
domiciliaria hasta conocer la tecnologia que ofrece al cliente esta empresa.

A pesar de lo sefialado anteriormente si carece de capacitacion a la hora de
llegar a lo que sera su puesto definitivo, segin lo sefialado por profesionales
entrevistados, el sistema es autodidacta o los colaboradores son ensefiados por
los demas funcionarios, en las horas de trabajo y aprenden segun la necesidad.

Cabe destacar que esta etapa no se repite a lo largo de la carrera, la
empresa ya se percato que parte del conocimiento esta plasmado en las personas
cosa por lo cual esta desarrollando herramientas y plataformas que permitan
registrar y homologar la informacion una especie de biblioteca virtual propia de
VTR.

Las horas extraordinarias en nuestra legislacion estan someramente
reguladas y se establece que “son aquellas que se trabajan en exceso de la
jornada ordinaria legal o de la pactada por las partes, si fuere menor. Pueden
laborarse hasta dos horas extraordinarias por dia de trabajo (con excepcion de un

dia de descanso) y deben pagarse con un recargo de 50% sobre la hora ordinaria

65



de trabajo”.”® La regulacién sobre las horas extras se incrementé con la reciente
reforma laboral, que incorpor6 como requisito adicional para que se utilice
legalmente tiempo extraordinario, que efectivamente se trate de situaciones
temporales en la empresa que justifiquen las horas extras de trabajo, para lo cual
sera necesario que el pacto de sobré-tiempo identifique claramente las situaciones
temporales de que se trata. Dicho pacto no tendra una duracion superior a tres
meses, pero podré renovarse si se mantienen las situaciones que le dieron origen.

En el caso de la empresa estudiada, las horas extras son solo para el
personal no profesional y se cancelan en conformidad a lo que establece la ley.

El establecimiento de turnos rotativos es totalmente legal, reconocido
expresamente como una facultad organizadora de la empresa’®, siempre que no
violente el dia de descanso semanal ni los feriados que deben observar la mayoria
de las empresas. Sin perjuicio de ello, la propia ley permite que los trabajadores
sujetos a turnos de trabajo queden excluidos de la anticipacion legal del descanso
semanal para el aprovechamiento pleno de dicho descanso.

La ley ordena que la jornada laboral de los dias anteriores a domingo o
feriado no se prolongue mas alla de las 21:00 para garantizar que el descanso del
dia siguiente opere desde las 0:00 horas y asimismo, prolonga el descanso del dia
siguiente a domingo o feriado hasta las 06:00 para garantizar que el trabajador no
interrumpa su descanso dominical o de feriado para entrar a trabajar a las 0:00 del
dia siguiente habil®. Pues bien, los turnos rotativos pueden producir alteraciones

horarias de tal forma que los trabajadores laboren entre las 21:00 y las 24:00 del

8 Art.32 Cédigo del Trabajo de Chile.
0 Art. 36 Codigo del Trabajo de Chile
80 Art. 36 Codigo del Trabajo de Chile
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dia inmediatamente anterior al domingo o feriado o bien, comiencen a trabajar
desde las 00:00 hrs. del dia posterior al feriado.

En la empresa el trabajo los dias domingo esté previsto, segun lo estipula la
ley y difiere en ningun punto de esta.

Por otra parte, los intervalos de descanso entre el término de la jornada
diaria de un turno y el reinicio de la jornada siguiente no requiere legalmente de
una duracién minima, pero entre la realizacion de cada dia de trabajo se entiende
que debe existir un lapso de tiempo de descanso, no reconocido expresamente
por la ley, pero facilmente deducible de la interpretacion sistematica de las normas
sobre jornada de trabajo y que no podra ser de una duracion inferior al periodo
laborado. Tampoco procede laborar turnos seguidos, ya que ello implicaria
desconocer el descanso entre las jornadas diarias de trabajo, ni interrumpir el
periodo de descanso entre jornadas con el objeto de atender situaciones de
emergencia

Esta doctrina, sin embargo, no impide a las empresas distribuir el tiempo
intercalando horario diurno y nocturno de trabajo, siempre que se observen los
intervalos de descanso entre el término e inicio de cada jornada equivalentes a las
horas laboradas. Con esto se permite la instauracion empresarial de jornadas
variables en que sucesivamente el trabajador pudiera laborar en horario diurno y
nocturno intercalado diaria 0 semanalmente.

La Direccion del Trabajo establecio de manera sostenida que la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo debe estar consagrada en el contrato de
trabajo de forma clara y precisa, de tal forma que otorgue al trabajador un
conocimiento exacto de la extension del tiempo de trabajo y los dias en que

debera prestar los servicios contratados. En consecuencia, la facultad empleadora
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de modificar la jornada de trabajo segun las propias necesidades empresariales,

puesta en contrato individual de trabajo o en Reglamento Interno, es ilegal.

La exigencia legal de estipular con precision la duracion y distribucion de la

jornada de trabajo no supone fijeza sino solo certeza, por lo que pueden pactarse

alternativas en la distribucion de la jornada de trabajo, debiendo en tal caso

indicarse un procedimiento destinado a informar, con la debida antelacion, los

cambios en la distribucién de la jornada pactada. De esta forma es posible

conforme a la ley, pactar dos sistemas de distribucién de jornada, indicandose las

condiciones que deben cumplirse para implementar uno u otro sistema y

previendo un plazo para comunicar tal modificacion.

La calidad del personal es buena, asi lo ratifica el bajo nivel de

desvinculaciones que presenta anualmente;(la tabla adjunta compara el n° de

colaboradores del aifio 2007 versus el afio 2008)

TRABAJADORES POR 2007 2008
ESTAMENTOS

GERENTES 149 139
JEFES Y PROFESIONALES 785 778
SUPERVISORES 165 161
REPRESENTANTES DE SERVICIOS 430 600
VENDEDORES 537 460
TECNICOS 478 459
ADMINISTRATIVOS 307 283

La empresa tiene un proceso de evaluacion anual, lo que permite definir el

nivel de los colaboradores. Esta evaluacion tiene como objetivo evaluar el

desempeiio y establecer metas y desafios lo cuales se evallan en el periodo

siguiente.
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La estabilidad no es valorada de la misma manera por las empresas, lo cual
redunda en el tipo de flexibilidad aplicada. Esta idea tiene relacién con la
mantencion en el largo plazo del recurso humano. Esto se conjuga con
evaluaciones peridédicas de desempefio y oportunidades de promocion. Por lo
tanto la empresa apunta a que sus trabajadores mejoren sus niveles de eficiencia
y en un plano secundario esta la idea del despido. Sin embargo, en la empresa
estudiada existe mucha rotacion, pero dentro de los trabajadores a diferencia de lo
que indica el mercado, si es muy valorada la estabilidad y un 91% cree que es un

lugar seguro para trabajar.

La valoracién de la estabilidad implica la constitucién de equipos de trabajo,
pues los trabajadores permanecen largo tiempo en la empresa, se forman grupos
cohesionados, donde el perfeccionamiento individual es incentivado por el deseo
de pertenencia por una empresa que demuestra real interés en por las personas
que trabajan en VTR.

En este tipo de empresa la rotacion es alta, tal como lo sefialan las
estadisticas y pero esto no significa que no exista identificaciébn con los objetivos
de la empresa, y gracias al optimizar los esfuerzos la empresa a medida que ha
ido implementando medidas flexibles a favor de sus colaboradores se ha
producido un efecto en el estado de sus resultados.

En términos generales se puede afirmar que es practicamente nula la
incidencia de las organizaciones sindicales respecto de los cambios y la
distribucion de los tiempos de trabajo, los sindicatos no son considerados como
organizaciones con un grado de fuerza, pero si se respeta y se les permite

organizarse libremente.
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CONCLUSION

1.- La legislacién laboral sufrio un gran cambio a raiz del nuevo Caédigo del Trabajo
de 2001, sobre todo en la variacién de la responsabilidad de la empresa principal
subsidiaria a solidaria, asi en caso de incumplimiento el trabajador puede
perseguir la responsabilidad inmediatamente en la empresa principal. Ademas, el
reconocimiento legal de la figura del suministro o provision de personal, lo que

antes no existia.

2.- La flexibilidad ideal, es la que posibilita un alto nivel de utilizacion, por parte de
la administraciéon, del recurso humano y los tiempos de trabajo. Esto ultimo se
traduce en una distribucion arbitraria de los dias de trabajo de acuerdo a los
requerimientos, jornadas de duracién ilimitada segun demanda, uso discrecional
de los dias de descanso y ajuste del periodo de vacaciones en funcién a las

necesidades de la organizacion.

3.- Los factores que motivan a los empresarios para emplear la flexibilizacién,
tienen que ver con: motivaciones de rentabilidad, productivas o bien

organizacionales.

4.- La flexibilidad observada en los primeros afios, implica un ajuste a la baja de
las diversas conquistas de los trabajadores, ya que implica una reduccion de los
beneficios, los que en muchos casos tardé afios en ser logrados, es decir la

flexibilidad a nivel nacional fue mayor mente favorable a los empleadores.

70



5.- La empresa analizada usa una flexibilidad mixta, pues presenta la capacidad
general de adaptacion, lo que permite afrontar los cambios necesarios en orden a
mantener o mejorar su posicion competitiva asi como también mejorar la calidad
de vida de sus colaboradores utilizando medidas flexibles en directo beneficio de
él.
6.- En relacion a la flexibilidad planteada por la norma juridica, y la de la empresa
analizada, podemos decir que se presenta una correcta aplicacion a lo que
estipula la ley, dado que cumple tanto con los términos, caracteristicas y
escrituracion del contrato de trabajo.

7.- Dificil ha sido el establecimiento de la flexibilidad laboral en Chile, aun falta por
recorrer el camino de Europa, que tras afios por fin se establecié. Se trata de un
tema nuevo, el que mas bien ha generado criticas, pues aunque busca fomentar el
empleo de los mas jovenes y que buscan un empleo por primera vez. Sobre todo
existe una desconfianza de los trabajadores, quienes sospechan del empleador.
8.- En algunas empresas existe un desajuste entre las 6rdenes originadas en el
nivel de Direccion y su aplicacion en los diferentes niveles de administracion de la
misma de trabajo. Esto deja en evidencia que, a veces, existe una
descoordinacion entre los objetivos de la organizacion y los objetivos de los
trabajadores no coinciden. En otras ocasiones el costo del ajuste organizacional
se traduce en aceptar que la cantidad de personal contratado sea superior a lo
qgue en realidad se requiere, quedando la utilizacion efectiva de estos recursos en

poder de los mando medios y no por los niveles gerenciales.
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9.- Existen empresas que privilegian mantener sus estandares de calidad en todo
sentido, lo cual se traduce en buscar el cumplimiento de todas las normativas
laborales; en este sentido la empresa quiere que sus trabajadores se sientan

integrados a los proyectos y objetivos de ella.

10.- Respecto a la valoracién de la legalidad, apreciamos la presencia de dos
visiones relativamente opuestas. Una, en que la empresa entiende la normativa
legal como un impedimento para su desarrollo. Por otro lado estan las empresas
que entienden la legalidad vigente como un conjunto de normas y regulaciones
que deben cumplir si o si, de modo tal que su negocio tenga sustentabilidad en el

tiempo.

11.- En resumen la flexibilidad para esta empresa se considera mixta, esto es asi
debido a que la empresa usa la jurisprudencia legal para las desvinculaciones, los
variados tipos de contratos para personal con turno y personal con jornada laboral
sin salirse del marco legal, incluye medidas flexibilizadoras como la jornada de
verano, la cual consta en trabajar 40 minutos mas de lunes a jueves y el dia

viernes hasta las 14:00 y asi aprovechar aun mas la temporada veraniega.

Para el concepto de vacaciones y como medida de minimizar el
aprovisionamiento (contable) de estas, la empresa regala un dia adicional para el
periodo siguiente por cada 5 dias seguidos que un colaborador haga uso de sus

vacaciones legales entre los meses de junio a diciembre.

Por concepto de nacimiento al colaborador se le entrega un bono, lo mismo
ocurre por matrimonios, los montos por sala cuna son superiores a los que se

estipula en la ley, cuenta con un seguros salud considerado el mejor del mercado.
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Postnatal maternal, la ley protege la maternidad otorgando derechos a la
mujer embarazada y esta indica que el periodo de descanso de 12 semanas
posterior al nacimiento del hijo/a, la madre tiene derecho a disponer de 1 hora al
dia, para alimentar a sus hijos. Todo lo mencionado anteriormente corresponde a
lo estipulado por la ley, VTR tiene un beneficio adicional el cual corresponde a
una vez terminado el postnatal legal y consta en optar por jornadas laborales
parciales en forma progresiva, con la finalidad de hacer menos brusco el
desapego con el recién nacido, para ello el primer mes después de terminado el
postnatal la madre trabaja 25 horas semanales, el segundo mes 30, el tercer mes

35y al cuarto mes se integra a la jornada normal.

El postnatal paternal consta legalmente de 5 dias segun la ley publicada el
02 de septiembre del 2005 (ley 20.047). VTR por su parte a demas de lo
legalmente expuesto a partir del afio 2007 otorga durante el primer mes de vida un
horario flexible que le permite optar el trabajador entrar una hora y media después

0 bien salir una hora y media antes.

Para los cumplearios de los hijos de los trabajadores se les da la tarde libre
y para su propio cumpleafios el dia completo. Lo mismo ocurre para el dia del

padre y de la madre también se les da la tarde libre.

Todos los beneficios mencionados anteriormente que se sefialan en este
informe es para demostrar que las empresas a medida que van incluyendo la
flexibilizacion ya sea en la jornada laboral, remuneraciones o0 en otros campos
que sean beneficios para los trabajadores van alcanzando niveles de
compromisos mayores y de sentido de pertenencias, tal como ocurre en esta

empresa, donde los colaboradores en un 91% piensan que es un lugar seguro
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donde trabajar. Y donde la prestigiosa encuesta Great Place to Work la ubica entra
las 19 mejores empresas donde trabajar. Los indices de ausentismo laboral
también son representativos, solo un 5,32% fue el indicador del afio 2008 por

debajo a las cifras que ofrece el mercado.

Y para el final se considero, la evolucion de ingresos en los ultimos cinco
afos, periodo en el cual han cambiado las politicas de recursos humanos, siendo
el afio 2008 el cual se integraron mayor cantidad de beneficios de “flexibilizacion”
afio en el cual la empresa siguid en su aumento progresivo, y recibid la mayor

cantidad de reconocimientos publicos.

EVOLUCION DE INGRESOS

369
331
296
183 247 1 1 l

2004 2005 2006 2007 2008

Con los datos estudiados, se concluye que la flexibilidad es un compromiso
en ambas direcciones Yy que va en mutuo beneficio del empleador como el
trabajador siempre en correcto orden de lo que establece la ley, se puede obtener
resultados positivos que pueden dar pie a un mayor desarrollo empresarial y

mejorar la calidad de vida de las personas.

Flexibilidad no es trabajar menos, sino de forma diferente
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