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ABSTRACT

The purpose of this paper is io analyze the incidence of firing costs, specifically
severance paymenis, on the path of wages, job lenght, and job creation over an intertemporal
context.

This was an important topic in the discussion about labor reforms in Chile in 1990.
The main issues discussed were related with the amount of severance payments per year
worked and whether they should have a limit in terms of the number of years worked on
which the payments are applicable.

The model used is in the tradition of the insider-outsider model and the results differ
according to the scenarios assumed. The first one refers to a situation in which the insiders
always have the chance to move to other formal secior jobs, and the second one to a
situation in which the insider can only move to informal sector jobs.

Under the first scenario, if the worker's discount rate is larger than that of the
employer, and the entrance wage is rigid downwards, the present value of the wages received
by the insiders increases when we impose a severance payments system. This result is not
affected by an increase of the limit -in terms of years- of the severance payments. On the
other hand, the preseni value of labor costs, for the employer -which includes hiring and
firing costs and the wages during the period the worker is employed-, will be larger as
the time limit of the severance payments increases (the present value will not be
affected by the time limit if the worker discouni rate is the same as that of the
employer). Whatever the limit is, the present value will be larger than in the absence of
severance payments.

Este trabzjo corresponde a una versién resumida de un capitulo de un estudio mayor sobre las
reformas laborales en Chile que ha sido financiado por AID. Agradecemos también un

financiamiento complementario dado por DIUC.
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The main consequence of the increased present value of hiring a person is in lower Jjob
creation, and, under the conditions of this scenario, a tendency to shorten the length of the
labor contracts.

In the second scenario, under the assumption of entry wage rigidity and the worker’s
larger discount rate, an increase in the time limit of severance payments leads to an increase
in the present value of labor costs and in the present value of the wages received by an
insider. These results remain true when the discount rate of the workers and employers do
not differ. Also, as it is obvious, the present value of wages received by workers and the
present value of labor costs increase due 1o the existence of severance payments.

InTrRODUCCION

En el dltimo tiempo se ha revalorizado el papel del mercado como reasignador de
recursos; son muchos los paises que estén reformando sus economias en la direccidén de
liberalizar y desregularizar sus mercados, en un afan de impulsar el desarrollo v 1a eficiencia
de la empresa privada. Uno de los mercados considerado como clave es el laboral, por lo que
los afanes de modernizar ¢ impulsar la iniciativa privada deben enfrentar 1a gran cantidad de
regulaciones que usualmente caracterizan a este sector; en forma creciente se ha ido tomando
conciencia del fenémeno y se ha entendido la necesidad de flexibilizar los mercados laborales,
aunque paralelamente se reconoce la dificultad que esto encierra por las presiones que se
enfrentan de aquellos grupos protegidos que ante reformas liberalizadoras pierden privilegios y
de parte de la clase politica, que muchas veces prefiere evitar esios enfrentamientos.

El caso chileno ha sido mirado con mucho interés por las profundas reformas
liberalizadoras que se iniciaron con posterioridad a 1973, y que en el campo laboral tuvieron
manifestaciones importantes que hicieron que su legislacion laboral de la década de los
ochenta fuera considerada dentro de los extremos de Ia liberalidad, en comparacién con la de Ia
gran mayoria de los paises, y particularmente en relacién a los latinoamericanos.

En lo que a este trabajo se refiere, interesa analizar un punto muy preciso de las
legislaciones laborales, cual es el efecto econdmico de las indemnizaciones por afios de
servicio.

El objetivo es estudiar la incidencia de los costos de despido, especificamente de las
indemnizaciones por afios de servicio, sobre la trayectoria de los salarios, duracién de
empleos y la generacidn de puestos de trabajo dentro de un contexto intertemporal. En
Chile, este tema fue muy pertinente a propésito de las reformas de 1990 luego del cambio de
gobierno; la discusién tuvo como uno de sus ejes centrales el monto de las indemnizaciones
por despido y si éstas debian o no tener un tope maximo en cuanto al nimero de afios de
servicio sobre el cual eran aplicables. El interés académico radicaba en determinar los efectos
de distintos regimenes de indemnizaciones sobre los niveles de salario, empleo, duracién de
los empleos, eic.

En Ia literatura es comin observar que los costos de despido son tratados como valores
constantes, independientes del nimero de afios de servicio del trabajador en la empresa, Io que
impide un andlisis adecuado de los temas que nos interesan. Este trabajo pretende entregar un
marco analitico 4til a Ia discusién que explicitamente considere que las indemnizaciones por
despide aumentan con el ndmero de afios de servicio. Las raices del modelo que se plantea
provienen de los modelos tipo insider-outsider, donde los costos de rotacién conceden poder
de negociacién a los trabajadores, a través de 1a creacidn de rentas econdmicas, permitiéndoles
obtener un mejor perfil de salarios. Basiandonos en dicho modelo, se desarrolla un esquema
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gue nos permite medir el efecto sobre la trayecioria de los salarios de distintos regimenes de
indemnizaciones: un mes por afic de servicio sin fope, con tope de cinco y once afios, que
son aquellos regimenes que se han aplicado sucesivamente en Chile durante las dlumas
décadas.

Los resultados obtenidos para las distintas simulaciones difieren de acuerdo 3 los
escenarios supuestos. Se puede destacar eso si que bajo un escenario en que la aliernativa de
un insider es ser outsider, en que la tasa de descuento iniertemporal de los trabajadores es
mayor que la de los empleadores y en que hay rigideces en los salarios de entrada, un aumento
en el tope de las indemnizaciones conduce a un alza en el valor presente de los costos de
contraiacién y de los salarios recibidos por un trabajador insider. De aquf se concluye gue
una legislacién que encareciese el despido conduciria a una menor generacién de empleos.
Otro escenario interesante es aquel que se refiere al caso en que los insiders siempre tienen la
alternativa de trasladarse a otros trabajos formales con indemnizaciones; en esta situacion, y
considerando un caso en que Ia tasa de descuento del trabajador es mayor que la del empleador,
el valor presente de los salarios recibidos por los trabajadores insiders no serd afectado por un
aumento en el tope de las indemnizaciones, mientras que el valor presente de los costos de
contratacién que enfrenta el empleador serd mayor cuando este tope aumenta.

El irabajo estd organizado de la siguiente manera: en el primer capitulo se hace una
breve revision de los cambios que ha experimentado 1a legislacion chilena en materia de
despido ¢ indemnizaciones a través del tiempo; en el segundo capitulo se presenta una breve
revisién bibliogréfica sobre el tema, incluyendo tanto los aspectos tedricos como empiricos
(se desarrolla con mayor extensitn el enfoque insider-outsider, por ser €ste el que sirve de
sustento tedrico a nuestro modelo); en el tercer capitulo se exponen el marco tedrico de
anélisis y los resultados que surgen de las distintas simulaciones; en el capitulo final, a la luz
del modelo desarrollado, se analizan los efectos econémicos (travecioria de los salarios,
duracién de empleos y la generacién de puestos de trabajo) de cambios en la legislacidn en
materia de despido ¢ indemnizaciones, como los acaecidos en Chile durante las dltimas
décadas.

I Evipencia Lecistativa CHILENA
Diferentes etapas en la regulacién sobre despidos e indemnizaciones por afios de servicio

Las primeras leyes laborales referentes a indemnizaciones por afios de servicio y
término de contrato datan de 1924, Desde 1924 hasta 1991 hay cinco fechas relevantes para
ver el curso que ha seguido la legislacion en esta materia: 1931, con la promulgacidn del
primer Cédigo Laboral; 1966, con la publicacion de 1a Ley N° 16.455; 1978, con el Decreto
Ley 2.200; 1981, con la Ley 18.018, que introdujo cambios importanies al Decreto Ley
2.200, y 1990, con la promulgacién del Decreto Ley 19.010.

a) Periodo1924-1931: En la Ley N? 4.053 de 1924, sobre Contrato de Trabajo,
existia la alternativa de que cualquiera de las partes pusiera término al contrato de rabajo por
medio del desahucio, con a lo menos seis dias de anticipacién. En caso de que esto fuera
hecho por el empleador, y no diera el aviso de seis dias, debia pagar al trabajador una
indemnizacién equivalente a seis dias de trabajo, la cual era concedida también en aquellos
casos en que el trabajador incurria en conductias inmorales, falta de honradez o injurias que
provocaran su despido.
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Aviso previo: Si el empleador no daba el aviso previo de desahucio con seis dias de
anticipacién, debia conceder una indemnizacidn egunivalente de seis dias de salario.

b) Periodo 1931-1966: De acuerdo al Cédigo Laboral de 1931 (publicado en el
Diario Oficial el 28 de mayo de 1931), para los empleados particulares (no cobreros) la
indemnizacién por afios de servicio continuos regia en caso de desahucio por parte del
empleador o cuando no se llegara a acnerdo para continnar los servicios, y siempre que no se
tratara de un retiro voluntario del empleado. Esta equivalia a un sueldo mensual por cada afio
completo de servicios (con tope de $1.000 en moneda de 1931) y no tenia limites maximos
en cuanto al nimero de afios sobre los cuales era aplicable, aunque se calculaba a partir de los
afios servidos con posterioridad al 31 de diciembre de 1924!. Si el sueldo excedia de $1.000
mensuales se pagaba por cada afio un 30% del exceso cuando se trataba de afios servidos
después del 31 de diciembre de 1924, y un 15% cuando los servicios eran anteriores a esa
fecha. Esta indemnizacién no procedia cuando el trabajador se hubiera retirado
voluntariamente o estuviera trabajando por menos de un afio, cuando hiciera abandono de su
trabajo por dos dias consecutivos sin causa justificada, cuando negociara dentro del girode la
empresa y que esto esiuviera expresamente prohibido, cuando existiera fraude o abuso de
confianza y anie ¢l fallecimiento del trabajador. Sin embargo, esta indemnizacién procedia
aun cuando el empleador se declaraba en quiebra o el trabajador incurria en faltas graves en
referencia a las estipulaciones del contrato.,

El régimen de despido e indemnizaciones aqui sefialado también era valido para
aquellos empleados con la faculiad para representar al empleador (como gerentes, apoderados y
agentes).

Para los obreros regfa la misma legislacién de 1924, es decir, recibian indemnizacién
de seis dias de salario en caso de que su despido no fuera avisado con seis dias de anticipacién.
Asimismo, si el obrero queria poner término a la relacién de trabajo debia avisar con seis dias
de anticipacion; de no hacerlo tendria que indemnizar al patrén con una suma equivalente al
salario de seis dias. En caso de existir faltas de probidad, actos que afecten la seguridad del
establecimiento y falias graves a las obligaciones del contrato, la parte afectada (va sea el
patrén o el obrero) tenia derecho a recibir una indemnizaci6n equivalente al salario de seis
dias. También el obrero debia indemnizar al patrén, en los mismos términos anteriores,
cuando abandonara el irabajo sin causa justificada v cuando causara intencionalmente un
perjuicio material a las mdquinas, herramientas, etc.

Aviso previo: Si el empleador no daba al empleado el aviso previo de desahucio
con 30 dias de anticipacion, este Gltimo tenfa derecho a recibir otro mes de indemnizacidn.
Para los obreros debia darse el aviso de despido con seis dias de anticipacién o una
indemnizacién de seis dias de salario.

c) Periodo 1966-1978: En 1966, con la Ley N® 16.455 (publicada en el Diario
Oficial el 8 de abril de 1966 y llamada Ley de Inamovilidad), se impone una modificacién
importante: el empleador no podia poner término al contrato de trabajo sin una causa
justificada, es decir, se elimina la posibilidad de despedir sin expresion de causa a través del
desahucio.

Entre las nuevas causales de despido justificado que se definen?, y cuya correcta
invocacion permite el despido sin pago de indemnizaciones, estdn las siguientes: falta de

1 Los afios servidos con anterioridad a esta fecha se indemnizaban con el 50% del sueldo mensual.,

MNuevas en relacion a las ya existentes del perfodo anterior.
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probidad del rabajador o conducta inmoral grave; acios, omisiones ¢ imprudencias que afecten
la seguridad de la empresa; perjuicio maierial causado intencionalmente en las instalaciones,
magquinarias, etc; las que sean determinadas por las necesidades del funcionamiento de la
empresa; el incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contraio; la expiracion
del plazo del contrato; eic.

Si existia una causa justificada el trabajador despedido no recibia indemnizacidn. Si el
despido era considerado injusto por el Juzgado, éste ordenaba, a peticién de parte o de oficio,
la inmediata reincorporacién del trabajador a sus labores habituales, con derecho al pago de
las remuneraciones correspondientes al perfodo en que estuvo separado de sus funciones,
considerdndose como efectivamente trabajado para los efecios legales. Si el empleador se
negaba a reincorporar al trabajador dentro del plazo de dos dias hébiles, el juez ordenaba el
pago de una indemnizacién, la que no podia ser inferior a un mes por afio de servicios
continuos o discontinuos prestados a la misma empresa, y fraccidén no inferior a seis
meses. Esta indemnizacion debia darse sin perjuicio de cualesquiera otros beneficios que las
leyes o contratos otorgaran al irabajador. Ademds, no habia un tope méximo a los afios de
servicio sobre los cuales el beneficio de la indemnizacién era aplicable.

Otro aspecto importante es que en este periodo se elimina la diferencia entre obreros y
empleados en cuanto al régimen de despido ¢ indemnizaciones,

En relacién a los trabajadores con la faculiad para representar al empleador (como
gerentes, apoderados y agenies) y de aquellos que fueran de su exclusiva confianza, el
empleador podia poner término a su contrato cuando lo estimara conveniente, dandole un
aviso con 30 dfas de anticipacién o una cantidad equivalente a 30 dias de remuneracion.
También podia ponerse término al contrato del trabajador cuya antigiiedad en la empresa fuera
inferior a seis meses, en cuyo caso ¢l aviso o la indemnizacién debia ser de 30 dias.

A partir del 19 de marzo de 1975, bajo el gobierno militar, el Decreto Ley N® 930
agrega nuevas causales de despido justificado a las ya existentes y en virtud de las cuales se
podia despedir sin pagar indemnizaciones. Estas nuevas causales se agregan alaley 16455 y
entre ellas se incluyen: la comisién de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su
trabajo; atentado contra los bienes situados en las empresas; comisidn de actos que produzcan
la destruccién de materiales, instrumentos o productos de trabajo o mercaderias, etc.; dirigir o
participar activamente en la interrupcién o paralizacién ilegales de actividades totales o
parciales, en las empresas o en lugares de trabajo, o en retencién indebida de personas o
bienes; incitacidn a destruir, inutilizar o interrumpir instalaciones publicas o privadas, etc.;
comisién de un delito establecido en la Ley N® 12.927, sobre seguridad del Estado, o en la
ley sobre control de armas y sus modificaciones.

Aviso previo: En el caso en que el empleador invocara las causales de despido de
necesidades de la empresa o de expiracién del plazo del conirato, éste debia dar aviso al
trabajador con 30 dias de anticipacién. El empleador que no cumpliera con esta obligacién era
sancionado con una multa de hasta diez sueldos vitales mensuales.

En relacidn a los trabajadores con la facultad para representar al empleador (como
gerentes, apoderados y agentes) y a los de su exclusiva confianza, el empleador debia dar el
aviso de despido con 30 dias de anticipacién o una cantidad equivalente a 30 dias de
remuneracion.

d) Periodo 1978-1981: En 1978, el Decreto Ley 2.200 (publicade en el Diario
Oficial el 15 de junio de 1978), cuyas normativas regian para aguellos trabajadores
contratados con posterioridad al 15 de junio de 1978, reimplanta el desahucio como una
forma de poner término al conirato de trabajo. De acuerdo a disposiciones transitorias del
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Decreto Ley 2.200, para los wrabajadores contratados con anterioridad al 15 de junio de 1978
sigue rigiendo la Ley 16.455 del periodo anterior.

De acuerdo al Decreto Ley 2.200, el empleador podia despedir sin expresar la causa, es
decir, dando el desahucio. En este caso debia pagar al trabajador una indemnizacién
equivalente a treinta dias de la dltima remuneracién mensnal devengada por cada afio de
servicios y fraccidn superior a 6 meses, prestados continuamenie a dicho empleador, Esta
indemnizacin no tenfa un limite maximo en cuanto al nimero de afios sobre Ios cuales era
aplicable.

La indemnizacidn por desahucio aquf comentada era incompatible con toda otra
indemnizacién que por concepto del término del contrato o de los afios de servicio pudiere
corresponder al trabajador, cualquiera sea su origen ¥ @cuyo pago concurra el empleador total
0 parcialmente; de esta forma, en caso de incompatibilidad, se debe pagar al trabajador Ia
indemnizacién por la que opte.

En lo esencial se mantienen las mismas causales de despido justificadas del periodo
anterior, en virtud de las cuales se despedia sin pagar indemnizacién, o para ser mas precisos
(en atenci6n a las nuevas causales introducidas en 1975), las mismas que existian hacia el
final del pericdo anterior.

En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al empleador (como
gerentes, apoderados y agentes), se mantiene la normativa del periodo anterior, es decir, el
empleador podia poner término a su contrato cuando lo estimara conveniente, dandole un
aviso con 30 dias de anticipacién o una cantidad equivalente a 30 dias de remuneracidn.

Orro aspecto que es necesario tener presente para analizar debidamente 1a situacién de
este periodo en materia de indemnizaciones por despido, dice relacién con una normativa
referida a la regulacién de la huelga. En efecio, a partir de julio de 1979 se establecié un
limite méximo de 60 dias de duracién para la huelga, pasado el cual los trabajadores que se
mantuvieran en huelga se entendian como voluntariamenie renunciados, perdiendo con esto el
derecho a eventuales indemnizaciones3,

Aviso previo: Si el empleador no daba al trabajador el aviso previo de desahucio
con 30 dias de anticipacidn, este tiltimo tenia derecho a recibir otro mes de indemnizacidn.

&) Periodo 1981-1990: La Ley 18.018 (publicada en el Diario Oficial el 14 de
agosio de 1981), establece en sus disposiciones transitorias que los trabajadores contratados
en cualquier fecha anterior a la vigencia de esta ley quedardn sujetos al régimen de
terminacién individual del contrato de trabajo establecido en las disposiciones permanentes
del texto primitivo del Decreto Ley N2 2.200, de 1978,

A partir de Ia Ley 18.018 se esiablecen modificaciones al Decreto Ley N2 2.200 en
cuanto al régimen de indemnizaciones por despido; se establece que si el contrato laboral
hubiera estado vigente por un afic 0 mas y el trabajador hubiera sido despedido por desahucio,
el empleador debfa pagar al trabajador la indemnizacién que las partes hayan convenido
individual o colectivamente, cualquiera que sea su monto, y 86l a falta de esta
estipulacién, el empleador debia pagar una indemnizacién equivalente a 30 dias de la
iltima remuneracién mensual por cada afic de servicio y fraccién superior a 6 meses
prestados continuamente al empleador, con un limite méaximo de 150 dias de
remuneracién. La Ley 18.372, promulgada el 17 de diciembre de 1984, hace un cambio
de interés a esta normativa de indemnizaciones, al establecer que la indemnizacién que las
partes pudieran haber convenido, individual o colectivamente, regira siempre que ésta fuera de

3 Hsta normativa se mentuvo hasia 1991,
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un monto superior a la equivalente a 30 dias de la dltima remuneracién mensual por cada
afio de servicio y fraccion superior a 6 meses prestados continuamente al empleador, con un
limite maximo de 150 dias de remuneracién®. Duranie iodo este periodo (1981-
1990), este limite maximo de 150 dias de remuneracidn no regia para los trabajadores
contratados antes del 14 de agosto de 1981,

Para todo este periodo se mantiene la incompatibilidad establecida en el periodo
anterior entre la indemnizacion por desahucio y toda otra indemnizacion que por concepio del
término del contrato o de los afios de servicio pudiere corresponder al rabajador.

Las causales de despido se mantienen en relacidn a las del periodo anterior, salvo que a
partir de la Ley 18.372 (diciembre de 1984) se elimina como causal de despido justificado Ia
de necesidades de funcionamiento de la empresa.

Si el trabajador consideraba injusio el despido, por alguna causa distinta al desahucio,
podia recurrir al juzgado respectivo, y si se le daba la razdn, debia recibir de parie del
empleador la indemnizacion que correspondia por concepto de desahucio més un mes de
salario por el no aviso de despido (correspondiente a 30 dias).

En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al empleador {(como
gerenies, apoderados y agentes), desaparecen las normas que primitivamente los excluian del
derecho de la indemnizacién de un mes por afio, v pasan ahora a regirse por la norma general,
salvo para aquellos contratados antes del 14 de agosto de 1981, los que por disposiciones
transitorias siguen rigiéndose por el régimen del periodo anterior.

Aviso previo: En caso de no respetarse ¢l aviso de desahucio (30 dias de
anticipacion) se debia dar un mes adicional de salario por concepto de indemnizaciones.

H Reformas de 1990: En noviembre de 1990 se realizaron una seric de
modificaciones, que se encueniran vigentes hoy en dia. En primer lugar, se eliming el
desahucio como causa para poner término al conirato de trabajo y se restablece el despido por
causas econdmicas {necesidades de la empresa).

Si el empleador le pone término a la relacidn de trabajo invocando la causal de
necesidades de la empresa, y el contrato hubiera estado vigente por mds de un afio, el
empleador deberd pagar una indemnizacién superior ¢ igual a 30 dias de la dltima
remuneracién mensual (cuyo limite méximo es de 90 Unidades de Fomento) por cada afio de
servicio y fraccién superior a2 6 meses, prestados continuamente al empleador, con un limite
de 330 dias de remuneracién®. Esta indemnizacién es compatible con la de un mes de
remuneraciones que sustituye el aviso de despido (30 dfas de anticipacién). A partir del
séptimo afio de la relacidn laboral, las partes podran sustituir la indemnizacidn anterior por
una a todo evenio (cualquiera sea la causa de terminacién del contrato), exclusivamente en lo
que se refiera al lapso posterior a los primeros seis afios de servicio y hasta el érmino del
undécimo afio de la relacidn laboral; el aporte en este caso no podra ser inferior al 4,11% de
las remuneraciones mensuales imponibles.

Las indemnizaciones aqui descritas son incompatibles con toda otra indemnizacidn
que, por concepto del término de contrato o de los afios de servicio, pudiers corresponder al

De esta forma, 1z indemnizacidén minima debia calenlarse sobre 1a base de un mes por afio de servicio
y fraccidn superior 2 6 meses, con un Hmite méximo de 150 dias de remuneracién. Esia normativa
relativa al monto de las indemnizaciones pasé posteriormente a formar parie del nuevo Cédigo del
Trabajo gue se aprobd en 1987

5 Para trabajadores contratados con aniericridad al 14 de agosio de 1981 no hay limites en la
indemnizacidn por necesidades de la empresa.
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trabajador, cualquiera sea su origen y a cuyo pago parcial o total haya concurrido el
empleador (en caso de incompatibilidad debera pagarse al trabajador la indemnizacién por la
que opie).

Cuando el despido sea injusto, el juez ordenard pagar una indemnizacién igual a
aquella dada al trabajador en caso de despido por necesidades de la empresa, aumentada en un
20%, méas un mes de remuneraciones (es decir, aquella indemnizacién que reemplaza el aviso
de despido). En el caso que el despido hubiera sido invocado por conductas de abandono del
irabajo, omisiones o perjuicios materiales, y éstas fueran sin base, el tribunal ordenars pagar
la indemnizacion por causa de necesidades de la empresa aumentada hasta en un 50%.

Al igual como en perfodos anteriores, cuando el trabajador cae en faltas de probidad,
injurias, conductas inmorales o abandono del trabajo, incumplimiento grave de las
obligaciones del contrato, eic., el despido no involucra el pago de indemnizaciones. Se
eliminan como causales de despido justificado (que no dan derecho a recibir indemnizaciones)
las referidas a la comisién de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su trabajo; Ia
direccién o participacion activa en la interrupcién o paralizacién ilegales de actividades; la
incitacidn a destruir instalaciones publicas y privadas, y la comisién de delitos en contra de la
Ley de Control de Armas y la Ley sobre Seguridad Interior del Estado.

En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador {gerentes,
subgerentes, agentes) y en el de aquellos de la exclusiva confianza del mismo, el contrato de
trabajo podré, ademads, terminar por desahucio escrito del empleador, el que deberd darse con
30 dias de anticipacién. No se requiere de esta anticipacién cuando el empleador pague al
trabajador una indemnizacién equivalente a la dltima remuneracién mensual deven gada.

Aviso previo: Cuando el empleador invoque la causal de necesidades de la empresa
para despedir a un trabajador, deberé dar el aviso al trabajador con a lo menos 30 dias de
anticipacién ¢ pagarle una indemnizacién equivalente a la Gliima remuneracién mensual
devengada.

Para los trabajadores con poder para representar al empleador vy para aquellos de su
exclusiva confianza, el despido por desahucio requiere de un aviso previo con 30 dias o una
indemnizacién equivalente a la tiltima remuneracién mensual devengada.

iI, Rrvision BBLIOGRARICA

Los efectos del régimen de indemnizaciones en materia de empleo y salarios no han
sido suficientemente tratados en la literatura.

Los articulos tedricos en su gran mayorfa consideran escenarios en que los costos de
despido son de cardcter fijo, es decir, no dependen de la antigiiedad del trabajador en la
empresa, lo que no condice con la situacién imperante en la gran mayoria de los paises.
Como ejemplo de dichos articulos podemos citar a Gavin (1986), Bertola(1989), Bentolila y
Bertola (1990}, con un enfoque microeconémico, v a Nickell (1977) y Hopenhayn y
Rogerson (1991), con un enfoque macroecondmico.

Gavin (1986), utilizando un modelo de equilibrio parcial, concluye que el impacto de
los costos de despido depende en gran medida de si la demanda por trabajo es mayor ¢ menor
que la fuerza de trabajo que prevalece en la firma desde el periodo anterior. Otras de sus
conclusiones son que la frecuencia de los despidos decreceria a medida que los costos de
despido aumentan y que el costo para la firma de las indemnizaciones seria mucho més
sensible a los valores de la tasa de retencion de la fuerza de trabajo y a la variabilidad de la
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demanda por trabajo que a parametros como la elasticidad de la demanda por trabajo con
respecto al salario y a la tasa de crecimiento esperada de Ia demanda por trabajo.

Analizando la conducta de Ia firma en un contexto intertemporal, Bertola (1989) sefiala
que si ella se encuentra sometida a ciclos -sea por fluctuaciones de demanda por su producto,
precios de los materiales de produccidn, capital instalado, etc.-, y la tasa de descuento y
atricién® de la firma son cero, uno de los determinantes del patrén de empleo es la suma de
los costos de contratacién y despido (constantes por trabajador). El efecto de Ia suma de
dichos costos sobre ¢l empleo promedioc dependerd de la especificacidn de la funcién de
ganancias de la firma. Ahora, si la {irma tiene una tasa de descuento distinta de cero entre el
periodo que contrata y despide, los costos de despido tenderin a aumentar el empleo
promedio, mientras que los costos de contratacién tenderan a disminuirlo a través de un efecio
trinquete. Es decir, las firmas podran ajustar su fuerza de trabajo mds facilmente en los
periodos buenos o de contratacién, que en los periodos maios ¢ de despido. Por su parte,
Bentolila y Bertola (1990) plantean un modelo de equilibrio parcial en un contexto dindmico
y en que el trabajo es el vinico factor de produccioén. Los autores concluyen que la magnitud
de los costos de despido -a nivel de empleo promedio- afecta mucho mds la politica de
despido de una firma que su politica de contratacién. Ademds se determina que la demanda
por trabajo de la firma tenderd a ser maés estable, y mayor, en promedio, si los costos de
despido son mayores. Como consecuencia tendremos un leve aumento del empleo promedio
a largo plazo. Al igual que en el modelo de Bertola (1989), juegan un rol importante la tasa
de descuento y atricién de 1a firma.

En un contexto macroecondmico, Nickell (1977) construye un modelo a nivel de la
firma para luego extender sus conclusiones a la economia como un todo. Con tal fin, el
autor intenta explicar la demanda por trabajo por parte de la firma cuando se ve enfrentada a
variaciones ciclicas esperadas en la demanda por su producto. Estableciendo ciertos
supuestos, Nickell concluye que, para un ciclo de demanda dado v el precio fijo del producto,
aumentos en los costos de contratacién y/o despido conducirdn a aumentos en la acumulacién
de trabajo, pues en las recesiones se emplean mds trabajadores por menos horas. Ello supone
que la firma aumenta la utilizacion del capital que posee. Si se da lo contrario, las horas
trabajadas aumentaran a lo largo de todo el ciclo, excepto cuando hay exceso de demanda.

Para llevar a cabo un andlisis macroecondmico, el autor supone firmas idénticas que
encaran ¢l mismo ciclo de demanda. Manteniendo constantes el salarioc monetario, los
precios del capital y de los bienes, un aumento en los costos fijos de contratacién o despido
conducird en el largo plazo a una caida en la utilizacidn del capital, a una caida en el empleo
durante los auges, y a un aumento de éste en las recesiones, con una mayor acumulacién de
rabajo en los periodos posteriores a ellas. En consecuencia, no estd claro qué sucederd con el
empleo promedio en el ciclo. Sin embargo, Nickell presenta un caso en que éste caeria.

A diferencia del modelo anterior en que la firma se veia enfrentada a variaciones
ciclicas en la demanda por su producto, Hopenhayn y Rogerson (1991) desarrollan un marco
de andlisis en que cada firma del mercado tiene una funcidn de producidn estocéstica, que sélo
usa trabajo y que en cada periodo enfrenta un shock especifico positivo (los shocks son
independientes entre las firmas). Los cambios en la persisiencia del shock definiran el cémo
se ve afectada la empresa por la legisiacidn referente a costos de despido. Si la persisiencia es
muy alta, la firma espera que los empleos que se crean tendrédn una duracién larga y, por Io
tanto, el costo de despido estard fuertemente descontado, sin que juegue un papel importante
en las decisiones de la firma. Si por el contrario, los shocks no son persistentes, la firma

&

Desgaste de la fuerza laboral que ocurre en forma natural como resultado de retiros voluntarios,
jubilaciones, licencias justificadas y muertes.
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deseard tomar en cuenta el costo de despido porque existe una probabilidad alta de que éste
ocurra tempranamente. La conclusién de estos autores es que alzas en los costos de despido
conducen a una caida en el empleo total.

Otros enfoques alternativos para analizar los efectos de los costos de despido se
encueniran en Lazear (1990), Lindbeck y Snower (1989) y Lindbeck y Snower ( 1990).

En un esquema de orden mds macro, Lazear (1990) se centra en un mercado del trabajo
de dos periodos. El autor concluye que en un mercado perfecto v sin fricciones un sistema de
indemnizaciones obligatorio impuesto por el gobierno podria ser anulado por transferencias
de los trabajadores a las firmas. En tal caso, las indemnizaciones no tendrian efecto sobre el
nivel de empleo. Si no se dan dichas condiciones, el efecto final sobre el nivel de empleo
dependera de la forma de las funciones de oferta y demanda por trabajo.

A diferencia de todos los modelos vistos anteriormente, el desarrollado por Lindbeck y
Snower (1989} es el Unico que posiula que los cosios de rotacién conceden poder de
negociacién a los trabajadores -a través de 1a creacidn de rentas econdmicas-, o que redunda
en un mejor perfil de salarios percibidos por ellos dentro de la firma. Este modelo es ratado
con cierto detalle mds adelante. ,

En Lindbeck y Snower (1990), ios autores desarrollan un marco de analisis para un
mercado del trabajo donde existen N firmas idénticas. Los efectos de los cambios en los
costos de despido -constantes por trabajador- sobre el empleo agregado y el salario real,
dependeran de si la firma se encuentra en un escenario de contratacién, retencién o despido.
Una caida del costo de despido tendria un efecto ambiguo en el nivel de empleo en el
escenario de despido, y ningiin efecio en ¢l escenario de retencién y coniratacidn. El salario
real, en tanto, caerfa en el escenario de despido y se mantendria constante en los otros dos
casos. El efecto a nivel agregado dependera de la distribucidn de las firmas en los tres
escenarios. Es decir, a priori no es claro el efecto de una disminucién en los costos de
despido sobre el empleo agregado.

Algunos de los autores citados anteriormente han realizado simulaciones con sus
modelos tedricos. Es el caso de Bentolila v Bertola (1990), y Hopenhayn y Rogerson
(1991).

Benolila y Bertola (1990) intentan explicar el comportamiento del mercado laboral
europeo después de la crisis del pewrdleo de 1973. De acuerdo a la evidencia, las firmas
dejaron de contratar y aumentaron los despidos. Sin embargo, debido a los altos costos de
despido, las firmas redujeron el empleo por medio de 1a atricién més gue por despidos
masivos. La incertidumbre econdémica, en tanto, desalents la contratacién y ¢l despido,
conduciendo a una cafda en la rotacién laboral y a un estancamiento del empleo. Por otro
lado, Ia duracién del desempleo y el desempleo de los Jévenes aumentd debido a los bajos
flujos hacia y fuera del empleo.

Utilizando su modelo, los autores sefialan que algunas de las caracteristicas del
comportamiento dindmico del empleo después de la crisis del petréleo en los pafses europeos
de mayor tamafio podrian ser explicadas por los altos costos de despido, el crecimiento
econémico mds bajo e incierto, y por las tasas de airicién mAs bajas. Una de las
conclusiones a la que llegan Bentolila y Beriola es que reducciones en los costos de despido
habrian conducido a aumentos fuertes en los despidos ¢ insignificanies en las contrataciones.

Hopenhayn y Rogerson (1991) consideran un perfodo de cinco afios y un salario anual
iguala 1. Los autores encuentran que un alza en los costos de despido de cero a un salario de
un afio (para un periodo de cinco afios), disminuye el empleo en un 2,5%. Si disminuye la
persistencia del shock positivo sobre la funcién de produccidn de la firma, la caida en el
empleo es de 2,9%. Ello se debe a que si el shock positivo es menos persisiente, la firma
espera que los empleos sean menos duraderos.
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A nivel empirico, enconramos un estudio realizado por Nickell (1979). El autor
analiza el patrén de empleo en el sector manufacturero britdnico en el periodo 1956-1976 v
concluye que un aumento en los costos de despido aumenta las fluctuaciones en las horas
trabajadas y disminuye las fluctuaciones en empleo, en relacién a los cambios
experimentados en demanda. Asimismo, un aumento en los costos de despido reduce el flujo
de personas hacia el sector de los desempleados, perc hace mds quisquillosos a los
empleadores en materia de despido, lo que conduce a una cafda en 1a tasa de contratacidn.

Un segundo estudio empirico corresponde a Lazear (1990). En éste, el autor concluye
que un aumento de las indemnizaciones de cero a tres meses de salario para trabajadores con
diez afios de servicio reduciria la razén empleo/poblacién en un 1%, Para Estados Unidos
esto significaria cerca de un millon de empleos.

Segin Lazear, a nivel tedrico no se tiene una idea clara del impacio de las
indemnizaciones sobre la tasa de desempleo, a causa del efecto del trabajador desalentado. Por
tanto, una legislacién laboral que conduzca a la reduccién de la razén emplec/poblacién
podria reducir también la tasa de desempleo. Sin embargo, a partir de sus estimaciones
Lazear sugiere que un aumento de las indemnizaciones de cero a tres meses de salario
aumentaria la tasa de desempleo en EE.UU. en 0,3 puntos porcentuales, resultado que
depende del valor de la tasa anual de crecimiento del PGB per cdpita. Sus estimaciones
sugieren también que las indemnizaciones transforman los empleos de jornada completa en
empleos de jornada parcial. Si en Estados Unidos las indemnizaciones se movieran desde
cero a tres meses de salario, més de nueve millones de empleos podrian cambiar de jornada
completa a parcial. Los empleos de jornada parcial son generalmente exceptuados a las
indemnizaciones, de modo que los empleadores pueden en parte evadir la ley al sustituir
trabajadores de jornada completa por jornada parcial. '

Modelo insider-outsider

Lindbeck y Snower (1989)7 desarrollan el modelo insider-outsider, que se describe con
cierto detalle por estar directamente ligado con ¢l marco analitico que se utiliza en esie
trabajo.

En este modelo se conciben tres clases de trabajadores: (i) /nsiders, que son agquellos
trabajadores cuyos costos de contratacion ya han sido efectuados y cuyo despido implicaria
costos, tanto de despido como de coniratacién y entrenamiento de otra persona. (ii) Entrants,
quienes han sido contratados recientemente con la perspectiva de lograr el estatus de los
insiders. Estan asociados solo con costos de coniratacion, es decir, su posicidn no se
relaciona con otros costos de rotacion. (iii) Ouitsiders, aquellos trabajadores que se encuentran
actualmente desempleados o bien en ¢l secior informal. Cuentan con reducidas condiciones, ¢
nulas, de seguridad en el empleo. Su influencia indirecta es limitada, dado que es costoso para
la empresa reemplazar a un insider. Ello por dos razones: (1) para que los outsiders puedan
tomar el lugar de los insiders es necesario que la firma incurra en bisqueda, negocie con
eilos y los entrene, lo que claramente conlleva costos, y (2) anies de poder despedir a un
trabajador es necesario incurrir en ¢ostos de despido, tales como indemnizaciones, costos de
litigio, riesgo de huelga y ademas crear un ambiente de baja moral en los demds empleados.

Tal como lo sefialan los autores, este modele descansa en cinco supuestos:

Este modelo se encuentra desarrollado extensamenie en V. Ferndndez (1991).
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@ Los insiders tienen cierto poder de mercado, proveniente de la renia econ6mica
que se genera por los costos de rotacién, es decir, por los costos que surgen
cuando los trabajadores entran y salen de la empresa. Algunos de ellos son
fijados por ley, como en ¢l caso de las indemnizaciones y del aviso de despido.
En otros casos vienen dados por condiciones tecnoldgicas: costos de
entrenamiento v bisqueda.

(i)  Los insiders utilizan su poder de mercado para lograr sus intereses en las
negociaciones de salario, sin tomar en cuenta los intereses de los entrants y
outsiders: Los outsiders tienen menos poder de mercado que los insiders.

(iii) Los entranis se convierien en insiders después de un periodo de iniciacién
limitado, y los insiders se convierten en outsiders inmediatamente después de
perder sus trabajos.

(iv)  El valor presente de los costos de salario para la firma estd positivamente
relacionado al salario del insider.

(v}  Los salarios de los insiders se negocian en forma individual o colectiva con la
firma. En el primer caso, los insiders, al momento de negociar, toman como
dato los salarios y empleo de los demds. Las decisiones de empleo las toman
unilateralmente las firmas. :

Cada uno de estos supuestos tiene un papel muy imporiante en el andlisis de los
salarios, empleo y desempleo. Si los insiders no tavieran ningin poder de mercado o si no
tuvieran mas poder que 10s eniranis y outsiders, serfan incapaces de elevar sus salarios por
sobre el salario del entrant v el salario de reserva del outsider. Si los insiders cuidaran los
intereses de los outsiders de la misma manera que los suyos o si los insiders despedidos
retuvieran su estatus de insider, en la negociacién de salarios tendrian pocos incentivos para
aumentar sus salarios sobre el nivel de equilibrio de mercado. Por dltimo, si los costos
salariales totales por trabajador no estuvieran positivamente relacionados al salario del
insider, las actividades de &stos para elevar sus salarios no conducirfan a una cafda en el
empleo v a un alza en el desempleo.

Al ejercer el poder de mercado en la negociacién de salarios, los insiders llevan sus
salarios sobre el nivel minimo al cual los entrants estarian dispuestos a trabajar®. Pero debido
a los costos de rotacién del trabajo, las firmas pueden no tener incentivos a reemplazar a los
insiders por entranis. Mientras mayores sean los costos de rotacién, mayor el salario que los
insiders pueden lograr sin crear la amenaza de despido. Es por ello que los insiders pueden
estar interesados en ejercer presion al alza en los costos de rotacién a ravés de actividades que
crean rentas ¢ de presiones politicas.

Una pregunta interesanie que cabe hacerse dentro de un esquema intertemporal con las
caracteristicas del planteado, y que estd directamente vinculada con los efectos en empleo y
salarios de un régimen de indemnizaciones, es por qué los perjudicados con Ia accién de los
insiders (los outsiders desempleados o en el sector informal) no reaccionan bajando sus
salarios de reserva y de entrada al sector formal (haciendo underbidding), cuando saben que
entrar a esta actividad les va a permitir en el futuro aprovecharse de su calidad de insider para
obtener mejores condiciones de salario. Esto, a su vez, permitiria una compensacién a la
firma en un contexto intertemporal; un aumento de Ios costos de rotacién conduciria a un
alza del salario del insider pero también a una caida del salario de reserva de las nuevas

El salario del insider no puede exceder ¢l saleric del entrans por una cantidad mayor a la suma de los
costos marginales de contratacidn, enirenamienio y despido del trabajo. La formulacién matemitica
de esie resuliado se encuentra en Lindbeck y Snower (1989).



LOS COSTOS DE DESPIDO: EL EFECTO DE LAS INDEMNIZACIONES 89

contrataciones, por 1o que si el salario del entrant es igual al salario de reserva, 1a firma
enfrenta dos movimientos de salario que se contraponen, pudiendo, en un caso extremo, no
haber ningiin aumento en el valor presenie de los pagos de salario para la firma. Lindbeck y
Snower (1989) incorporan esta discusién y destacan que el underbidding podria estar limitado
cuando la tasa de descuento intertemporal de los trabajadores sea mayor a la de la empresa y
en situaciones en que los insiders se protegen para que esto no ocurra (no prestando
colaboracion a los entrants y aiectando su productividad, o bien haciéndoles desagradable su
estada en la empresa). Asimismo, el underbidding no seria posible en situaciones de
rigideces: salarios minimos, leyes o convenios que fijen salarios de entrada, etc.

111, Un MobeLo TEGRICO PARA EL ANALISIS DE LOS EFECTOS DE LAS [INDEMNIZACIONES POR
AROS DE SERVICIO

A partir de Ia revisién bibliografica aqui presentada no se encuentra un modelo tedrico
apropiado para examinar el impacto de un aumento o de una disminucién en las
indemnizaciones por afios de servicios. Nuestro objetivo fue, por tanto, desarrollar un marco
tedrico que nos permitiera realizar el analisis.,

El modelo que aqui se plantea extiende el modelo insider-outsider, que examina la
relacién entre costos de despido y salario, a un escenario intertemporal que toma en cuenta
muchos periodos y el hecho de que las indemnizaciones por despido van aumentando acorde
con los afios de servicio del trabajador. Como punto de referencia se ha tomado el caso
chileno, el que ha contemplado sistemas de indemnizaciones diferentes durante las dltimas
décadas: un mes por afio de servicio sin tope; un mes por afio de servicio con iope de cinco
afios y un mes por afio de servicio con un tope de once afios; este tltimo, de acuerdo a la
reforma recientemente aprobada®.

En la primera parte de esta seccidn se desarrolla el modelo que sirve de base para las
simulaciones que se llevan a cabo mas adelante. Interesa analizar la relacién que existe entre
distintos sistemas de indemnizaciones y variables como la trayectoria y tasa de crecimiento de
los salarios, duracién de los empleos y valor presente de los costos de contratacién de un
trabajador. Como se podrd observar, en los resultados obtenidos juegan un papel importante
las tasas de descuento de empleador y trabajador, los costos de entrenamiento v la rigidez a la
baja en los salarios de entrada.

Es preciso sefialar que no modelamos un esquema en que se pueda medir directamente
el efecto sobre el empleo de cambios en el valor presente de los costos de contratacién.
Nuestro modelo se centra en la relacion indemnizaciones-salarios, y a través de esa relacién
podemos inferir qué podria suceder con el empleo, aun cuando dicho efecto no lo midamos
directamente. Si quisiéramos una medida exacta, deberiamos modelar una demanda stock de
trabajo.

En base 2 informaci6n de la Encuesta Casen de 1990, la duracién promedio del empleo {en aiios) para
los distintos sectores econémicos chilenos es la siguiente: Transpories, 8,07 Servicios, §,14;
Industria Manuofacturera, 6,6; Constraccidn, 6,1; Comercio, §,35. Sacando un promedio para dichos
sectores, la duracién promedio del empleo es de 7 afios v 3 meses. Esta informacién se refiere a
ntmeros promedios y no poseemos antecedentes sobre las respectivas desviaciones estdndar. En
todo caso, estos nimeros promedios, aun cuando son endSgenos a los esquemas de incentivos y
entre ellos al correspondiente al régimen de indemnizaciones, nos parecen suficientes para motivar
la pertinencia de la discusién y de los escenarios en que se realizan los diversos siercicios de este
capitule.
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Modelo tedrice

Primero se desarrollard un escenario en que todos los trabajadores se encuentran
empleados en el sector formal de la economia, donde supondremos que la legislacidn referente
a indemnizaciones por afios de servicio es siempre operativa, y donde los trabajadores insiders
tienen siempre la opcidn de trasladarse a otro empleo formal sin mediar un periodo de
desempleom. En el segundo escenario, a diferencia del anterior, existirdn dos clases de
trabajadores: insiders y outsiders, es decir, trabajadores que se ubican dentro del sector formal
e informal de 1a economia, respectivamente! . Esto implica que la alternativa de un trabajador
Insider es convertirse en ouisider ¢ irse al sector informal, donde no operan las regulaciones
referentes a indemnizaciones.

A continuacién enumeramos los supuestos utilizados en el primer escenario analizado.
Al momento de trasladarnos al segundo escenario modificaremos algunos de ellos.

1. Escenario en que sélo existen trabajadores del tipo insiders!?
Supuestos del modelo

(a) La productividad de los trabajadores, una vez entrenados, se mantiene constante a
través del tiempo.

(&)  Los salarios se encuentran en una base anual v se pagan a comienzos de cada periodo
(afio).

()  Las indemnizaciones se pagan a finales de periodo, en caso de que el trabajador sea
despedido, de acuerdo al salario de comienzos de periodo y en una base de un mes por
afo trabajado.

Un punto importante que debe recalcarse se refiere a que supondremos que las
indemnizaciones sf son operativas, es decir, la ley que las establece es cumplida por
los empleadores, o bien no existen mecanismos alternativos que permitan obviar el
sistema de indemnizaciones (o si llegaran a existir y se utilizaran en forma
generalizada, la ley serfa modificada).

10 La wilidad de plantear un esquema donde los trabajadores de tipo insider pucden trasladarse

libremente a ofro empleo formal radica en que nos permite una intuicién mis clara con respecto a la
trayectoria de salarios y duracidn de los contratos laborales. El segundo escenario que desarrollamos
(insider-outsider) mantiene la intuicién bésica de este primer escenario, pero su formalizacién, a
diferencia del primer escenario, es mucho més compleja v requeriria Ja ncorporacién de elementos de
teoria de juegos.

Para efectos de nuestro andlisis, es indiferente si los outsiders son trabajadores que se encuentran
desempleados o en el sector informal de la economia

En rigor, este escenario se aparta de lo que corresponde al modelo insider-outsider tradicionales, va
que la diferencia entre un insider y un outsider no esiaria sélo determinada por la existencia de costos
de rotacidn, sino que también por el hecho de que los insiders gozan de una proteccién especial
(camé, reputacién), que les permite cambiarse libremente de empleo sin mediar episodios de
desempleo. Sin embargo, se debe dejar en claro que para este escenario es importante también la
presencia de outsiders, ya que 1 validez de 2 estrategia del empleador que se presenta depende de que
exista este tipo de trabajadores.

i1
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No hay costos de bisqueda de un nuevo empleo. Este puede ser obtenido
inmediatamente.

Existe un costo de entrenamiento, R, en ¢l cual se incurre cuando se contrata a un
nuevo irabajador. Se supone constante a través del tiempo, pero su nivel puede
cambiar segiin el caso que se analice. Este, por supuesto, es un porcentaje del salario
de entrada (que e¢s el salario que recibe un entrante), we.

Se supone a lo largo del andlisis que existe rigidez en el salario de entrada
para ingresar a trabajar, es decir, éste no puede caer del valor "we". Esta rigidez
en el salario de entrada para ingresar a trabajar se podria explicar por la existencia de
salarios minimos restrictivos; por trabas que pueden imponer los insiders para evitar
que caigan los salarios de entrada, a través de la no cooperacién con los underbidders,
Io que acarrea costos para la empresa y desagrado para aquellos oursiders que hubieren
estado dispuestos, en principio, a disminuir sus salarios de reserva v,
consiguientemente, a aceptar una baja en los salarios de entrada; etc. Esta
fundamentacion de la rigidez implica que los resultados que se obtienen en el analisis
sean especialmente pertinentes para algunos segmentos y categorias ocupacionales del
mercado del trabajo. M4s adelante se verd que este supuesto de rigidez es crucial para
los resultados obtenidos.

Si el rabajador es despedido, tiene la alternativa de wrabajar por un periodo en otra
empresa recibiendo we y las indemnizaciones devengadas en ese lapso. El irabajador
puede irse rotando periodo a perfodo en distintas empresas de acuerdo a las condiciones
descritas.

La alternativa para el empleador, en caso de despedir a un trabajador, es contratar a uno
nuevo por un perfodo, incurriendo el costo de entrenamiento, R, y pagando un salario
we junio con las indemnizaciones correspondientes.

La regla de decisién del rabajador es comparar la situacién de quedarse un periodo més
en la empresa frente a irse y trabajar por un periodo en otro lugar. Se supone que el
trabajador puede hacerse despedir en cualquier momento. Esto quiere decir que el
trabajador afecta con probabilidad uno (8, 1-€ con £—0) el ser despedido (es decir, se
asemeja a un sistema de indemnizaciones a todo evento). Sin embargo, este
es un caso limite que puede ser ampliado al caso en gue la probabilidad de hacerse
despedir es inferior a 1 (indemnizaciones contingentes al despido) y enddgena al
sistema. Esto no lo modelaremos explicitamente porque la intuicién de los resultados
obtenidos no cambiaria sustancialmente y porque serfa de gran complejidad, pues
deberian modelarse las expectativas del trabajador y empleador con respecto a la
probabilidad de despido a través del tiempo y el efecto de esto en las estrategias de cada
uno. En todo caso, cabe destacar que el trabajador podr4 afectar el perfil de salarios que
recibe en la medida que efectivamente afecte la probabilidad de ser
despedido y con derecho a indemnizaciones.

La regla de decision del empleador es comparar el costo de mantener por un periodo
mds a un trabajador con el de despedirlo y contratar a uno nuevo por un periodo. El
momento optimo de despido serd aquel en que la estrategia de despedir sea mds barata
que la de mantener al trabajador por un periodo més.
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En el andlisis se supone en todo momento que el valor presente de las productividades
marginales del trabajador es superior al valor presente del costo que significa mantener
empleado al trabajador, es decir, el valor presente de los salarios, costo de
entrenamiento y de la indemnizacion que deberd pagar al momento de despedir.

(k)  No se modela un esquema en que el trabajador y empleador negocian conjuntamente
las condiciones de salario, como corresponde a una situacién de monopolio bilateral;
no se desarrolla un modelo de teorfa de juegos!?.

)] No hay incertidumbre.

Descripcién del modelo!?
Situacion del trabajador
El juego comienza en t=0. Para un trabajador que permanece T periodos (afios) dentro

de la empresa, ¢l flujo de ingresos que recibe es el siguiente:
Si el trabajador es despedido hoy, recibe en valor presenie al momento de despido:

tWa- 1 1
(1) 2 + we (1+12(1+@ )]
donde,
@ es la tasa de descuento del trabajador.
t es el niimero de periodos que ha permanecido contratado.
Wi.1 es ¢l salario recibido en t-1,
we es el salario que se recibe por estar empleado un periodo, es decir, es el salario de
entrada de un entrante.
we

m12(1+ ) es el valor presente de las indemnizaciones que obtendrfa el trabajador por estar

empleado por un afio en un empleo alternativo.

Sino es despedido y se queda en Ia empresa un periodo mas, obtiene:

Wi
( . I
2 wy + (1+1) 12(1+9)
donde, w;es el salario pagado ent y (t-a-})%lzgiﬁ) es el valor presente de las

indemnizaciones que obtendria por trabajar t+1 perfodos.

Si el trabajador estd indiferente enire irse hoy o mafiana:

13 Un modelo de este tipo, con aplicaciones a casos insider-outsider, se puede ver en Shaked y Sutton

(1984).

El modelo se describird sintéticamente. Los detalles del mismo se pueden ver en F. Coloma y V.
Ferndndez (1592).

14
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twi. g hid:
3) 1 twe (1+

12(1+8)

12(;@5)) = wy + (1+1)

Despejando se obticne:

12(1+@)
@ wi= 13+12¢+§{ we( 1+

1 th 1
12(1+0) °* 12 |

Sabemos, por supuesto de rigidez en los salarios de entrada, que we est4 fijo y que
W = We.

Esta serd la ecuacién de movimiento de los salarios. Dado el salario en t, la empresa
toma unilateralmente sus decisiones de empleo, es decir, continuar con el contrato un periodo
mas o despedir hoy.

Una pregunta que cabe hacerse es por qué el trabajador exigird estar indiferente entre
quedarse o irse de la empresa. La respuesta se encuentra en el supuesto de que los trabajadores
insiders, se pueden trasladar de empleo sin mediar un episodio de desempleo. Por lo tanto,
dado que los trabajadores se desplazan sélo por el sector formal, ellos estan en condiciones de
imponer como minimo una trayectoria de salarios como la que se sefiala; su alternativa debe
ser por lo menos tan buena como la que dejarfan en el caso de ser despedidos.

Condicion de largo plazo para el trabajador

Si el trabajador permanece en la empresa durante T perfodos y estuvo indiferente
periodo a periodo entre irse 0 no, debe ser cierto que esa estrategia fue igual en términos de
valor presente a haberse ido rotando periodo a periodo en T empresas distintas. Es decir,

T-1 T-1

&) EG [(1 )t {1+ 12(1+¢))} we + Z

Wi Twr.g
(1+g)t 12{1+¢)T

La demostracién de esto y la del cumplimiento de la condici6n de largo plazo para el
caso de indemnizaciones con tope de un nimero de afios determinado se encuentra en V.
Ferndndez (1991).

Situacidn del empleador

Un empleador que mantiene por T perfodos a un trabajador incurre en los siguientes
COStos:

Si el empleador despide hoy:

© Jd=-["E +R+we (s

12010 ) |

donde R es el costo de entrenamiento y 1, la tasa de descuento del empleador.
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Es decir, las indemnizaciones que debe pagar al trabajador despedido; el costo de
entrenamiento del nuevo trabajador, R; el salario, we, y las indemnizaciones ?2%%3 (en
términos de valor presente) que paga al trabajador contratado por un solo periodo.

5i el empleador despide en un periodo mas incurre en los siguientes costos:

M Ind=- [wr S

t+ 1204 |

. . (t+Dwy . ..
donde, wg, salario que paga al trabajador en ¢, y T2(147) son las indemnizaciones
correspondientes a +1 periodos, en valor presente. En caso de que exista un tope para las
indemnizaciones, esto serd incorporado en las consideraciones de costos del empleador, tanto
twip (41w

12 7 120040

a través de Ia ecuacitn de salarios como de los términos

La regla de decisién del empleador es:

Mantener al trabajador mientras sea maés barato que despedirlo. Es decir, si:
8  Inddd=-wy- o Wl L L e (1em—i— ) 2 0 mant leado 21
(8) nd-Jd = - w; - 12(1+1) 1 we ( 12(141) ) 2 0 mantiene empleado a
trabajador.

La condicidn (8) viene a representar Ia rentabilidad relativa del trabajador dentro de la
empresa, es decir, continuard empleado en la medida que sea una alternativa mas barata para la
empresa que contratar a un nuevo trabajador. Por lo tanto, el momento Sptimo de despido
serd cuando, para un t=T cualquiera, se cumpla que:

(T+Dwy  Twyy
Tt 0+ - 12

1
+R+We(i+12(i+r})

Es decir, cuando Jnd = Jd para t=T. O sea, mantener un perfodo més al trabajador ¢s
mas caro que contratar a otro trabajador por un periodo. El momento T se determina
endbgenamente y wy viene dado por la ecuacién (4)15.

Condiciones de largo plazo para el empleador

{1 Debe ser cierto que para el empleador fue Gptimo, en términos de costos, mantener al
trabajador T periodos en vez de realizar coniratos de un periodo con T trabajadores distintos!®,
Es decir,

La estrategia de los trabajadores toma en cuenta que al ser despedidos tienen siempre Ia altemativa de
entrar 2 una firma en calidad de entrante, por lo que el "juego” volveria a repetirse.

La demostracién de esto se encuentra en F. Coloma y V. Femiéndez (1992).
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T-1 T-1

©) Y, [we (1 + 12(11”) ) + R] = we+R+ 2 (

1 Twrg
=0 { 1‘?’3’){

(1 )t )+ 12(0+0)T

(i)  Debe cumplirse que el valor presente del valor producto marginal del trabajador sea
mayor o igual al valor presenie del costo que significa mantener empleado al trabajador, es
decir, el valor presente de los salarios, costo de entrenamiento y de la indemnizacién que
deberd pagar al momento de despedir. Como expresamente s¢ supuso, se trabaja sobre 1a base
de que esta condicién siempre se estd cumpliendo. Esto es:

T-1

T
T
(10) we+R+ Z[ bt Yri_ o 3 Pmgo _ Pmgo

(1+1)t I+

1
DT < & et T 1 Tty

El valor producto marginal se recibe a finales de periodo. Como se menciond en los
supuestos del modelo, la productividad marginal se mantiene constante una vez que el
trabajador es entrenado. Ademds, se supone que el precio del bien no cambia y que es igual a
$1.

Esta condicion representa la rentabilidad absoluta del rabajador dentro de la empresa;
si ella no se cumple para un trabajo de duracién T, el trabajador nunca seria contratado. Si
(10) se da con igualdad, Pmgo es la productividad marginal minima que debe tener el
trabajador para permanecer empleado durante T perfodos.

A continuacién analizaremos los resultados del modelo para distintos casos, para 1o
cual daremos valores a los pardmetros R, 1, ¢ y we.

Caso 1: Tasas de descuento distintas (caso base)l”

Consideramos el caso en que la tasa de descuento del trabajador es mayor a la del
empleadc)rls. Este serd nuestro caso base dentro del Escenario 1, es decir, esta simulacidn nos
servird de punto de comparacion.

Se supondran los siguientes valores de los pardmetros: R =5, r= 8%, ¢ = 10% y we
= 100. En este caso se supone arbitrariamente que R es el 5% del salario anual que recibe un
entrante.

Dados estos pardmetros, la alternativa del trabajador es rotarse en empleos anuales

. 1
ganando en cada periodo: we (1 + 12(110) )= 107.6.

En ausencia de indemnizaciones, el salario del trabajador en cada periodo siempre seria
we=100. Es decir, por el hecho de haberse establecido el sisiema de indemnizaciones, bajo un
escenario en que hay rigidez en los salarios de entrada, el trabajador esté capiando una renta
(equivalente a 7,6 anual) en relacién a un caso en que dicho sistema no existe. Sin embargo,
dado el supuesto de que en cada perfodo el trabajador de tipo insider permanece indiferente

17 Sélc se trabajard con los casos base. Los otros casos se pueden ver en F. Coloma y V. Fernédndez

(1992) v en el apéndice de V. Ferndndez (1991).

Se supone que el trabajador tiene un mayor costo del crédito que el empleador, por el mayor resgo
que se asume al prestar fondos a personas con poco capital fisico que sirva como garantia.

18
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entre estar dentro o fuera de la empresa (como insider en otra empresa), una vez establecido el
sistema de indemnizaciones el trabajador deja de captar renia adicional por su mayor
permanencia en una misma empresa. Es decir, 1a renta se capta cuando se establece el sistema
de indemnizaciones y ésta no cambia acorde con los afios de permanencia en una misma

empresa, aun cuando el régimen de indemnizaciones no tuviera tope de afios de servicio sobre
los cuales se aplica. ’

Resultados obtenidos para el caso base: Resolviendo el modelo de acuerdo a los
valores de pardmetros sefialados y para casos distintos en cuanto al tope maximo de afios de

servicio sobre el cuoal se calculan las indemnizaciones, se obtienen los resultados del
Cuadro 1.

CUADRO 1
(periodo de 29 afios)
Indemnizaciones
Sin tope Tope 5 afios Tope 11 afios

Momento de despido 29 afios Nunca Nunca
Valor presente de los cosios de 1.320,1 1.309,2 1.315,1

mantener empleado al trabajador
Valor presente de los costos (estrategia 1.358,3 1.358,3 1.358,3

alternativa del empresario)
Valor presente de ingresos 1.108,7 1.108,7 1.108,7

del trabajador dentro de la empresa.
Valor presente de ingresos del 1.1068,7 1.108,7 1.108,7

trabajador (estrategia alternativa)
Valor presente de los costos de 1.210,1 1.210,1 1.210,1

mantener empleado al trabajador
(sin indemnizaciones)!?

Valor presente de ingresos del trabajador 1.030,6 1.030,6 1.030,6
(sin indemnizaciones)20,

Incluye costos de entrenamiento y salarios, bajo un escenaric en que no existe régimen de
indemnizaciones.

Incluye sélo salarios, bajo un escenario en que no existe régimen de indemnizaciones.
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Explicaciéon a los resultados obtenidos
(i) Indemnizaciones sin lope

En este caso, bajo las condiciones del modelo, al empleador le convendria despedir
cuando se cumplan 29 afios de servicios. Al trabajador, por su parte, le fue indiferente
quedarse en la empresa durante 29 afios o haberse rotado en 29 empleos anuales, ya que en
ambos casos obtiene 1,108,721, De lo anterior, es claro que se cumple con la condicién de
largo plazo del trabajador.

Para el periodo de 29 afios, el valor presente de los costos de emplear al trabajador en
la empresa es de 1.320,122. La estrategia alternativa de hacer contratos anuales arroja un
cosio de 1.358,3. Por lo tanto, se cumple la condicién (i) de largo plazo para el empleador?3.

En este caso, vemos que en relacién a una situacidn en que no existen
indemnizaciones, el valor presente de los costos de emplear al trabajador es 9,1% superior y
el trabajador recibe ingresos en términos de valor presente que son superiores en un 7,6%.

En los graficos que se muesiran a continuacién puede observarse la trayectoria de la
funcidn Jpg-Jg v de la tasa de crecimiento de los salarios.

Determinzcién del momente Sptimo de despide. Caso de indemnizaciones sin tope.

0 ) 4 G 3 L 3 L 3 1] L} L 2 W L] ] T

12 345 67 8 910111213 141516 1718192021 22232425262’]28290
Tiempo

21 Esto incluye salarios e indemnizaciones.
22 Inciuye costo de entrenamiente, salarios e indemnizaciones.
23

Como ya se ha dicho, siempre estamos suponiendo gue también se cumple la condicién (ii) de largo
plazo.
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Tasa de crecimiento de los salarios. Caso de ind emnizaciones sin tope.

0.008 <

0.007 4

0.006 =
0.005 «
0.004 -
0.003 =
6002 -

0.001 =

O 2 Bl ) 2 B 3 Bl B 8 ;3 3 2, 5, 2 ey EI ) L] 3 B ) 3, 3

12 34 5 6 7 8 91011121314 1516 1718 19 20 21 22 2324 25 26 27 28 29
Tiempo.

Un punto importante a resaltar es que en este caso aumentar el monto de las
indemnizaciones conducirfa a un acortamiento en la duracién de los contratos laborales.
Ademds, como veremos a continuacion, el tope que éstas tengan también afecta la duracién
del contrato laboral.

(ii)  Indemnizaciones con tope de 5 afios.

A partir de t=5, es decir, a partir del sexto afio, la restriccion del tope se hace valida,
tanto para la ecuacién de salarios como para la funcién Jng-J4.

Se obtiene que el valor presente de los costos de mantener al rabajador durante 29
afios es de 1.309,2, el cual es inferior al del caso anterior.

Determinacién del momento Sptimo de despido. Caso de indemnizaciones con tope de 5 afios.

T4k Se
4.5N
4 &
3.5 -
3 &
2.5 ¢
2 4
1.5 &
1
0.5 4
e o e e A e e B R A et S S S SRR

12 3 4 56 7 8 91011121314 1516171819202
Tiempo.

122 23 24 2526 27 28 29
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Tasa de crecimiento de los salarios.

Caso de indemnizaciones con tope de 5 afios.
007 =«
0.06
0.05
0.04
003
0.02

0.01

1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 2223 24 25 26 2728 29
Tiempo.

Dado que los salarios convergen a un valor, en este caso 111,8, 1a funcién Jpg-Jg
tiende al valor 4,4. Claramente, bajo este esquema, al empleador no le convendria despedir a
fines del afio 29 (ni nunca, ceteris paribus). Sin embargo, si se supone que ¢l contrato
termina en dicho periodo el valor presente de los costos de emplear al trabajador es inferior al
caso anterior. La estrategia alternativa para la empresa no ha variado; por lo tanto, s¢ sigue
cumpliendo la condicién de largo plazo.

Por condicién del modelo, al igual que en el caso anterior, se cumple la condicién de
largo plazo para el trabajador. Como la estrategia alternativa no ha cambiado, el trabajador
obtiene nuevamente 1.108,7 después de 29 afios de servicio,

En el grifico de la tasa de crecimiento de los salarios se observa que en t=5 ésta
presenta un salto para luego converger a cero. Esto se debe a que para mantener la indiferencia
del trabajador entre irse 0 no de la empresa, dado que las indemnizaciones son menores a
partir del afio seis en referencia al caso anterior, el salario debe crecer mds en dicho periodo.
La intuicién es mds clara todavia cuando recordamos que bajo los tres escenarios de
indemnizaciones la alternativa del trabajador es ser siempre un insider. Por lo tanto, si al
trabajador no le aumentan lo suficiente el salario en t=5, como para que le sea indiferente irse
o no, abandonaria la empresa, pues la alternativa de rotarse en distintos empleos anuales seria
mejor. Sin embargo, si las indemnizaciones no siguen creciendo por concepto de afios de
servicio, los salarios convergerdn a un valor que hard que crezcan a una tasa de cero a partir
del afio diez, aproximadamente. Ello se debe a que bajo el contexto de este modelo la iinica
variable que hace cambiar los salarios son las indemnizaciones. Por lo tanto, si éstas dejan de
crecer los salarios también dejardn de hacerlo, aunque esto dltimo ocurre con ¢ierto rezago.

(iti) Indemnizaciones con un tope de 11 aiios

A partir de t=11, es decir, del afio 12, la restriccion del tope se hace vélida, tanto para
la ecuacidn de salarios como para la funcién Jpg-Jg.

En este caso se tiene que para un contrato de 29 afios el valor presente de los costos de
emplear al trabajador es de 1.315,1, monto superior al observado bajo un sistema de
indemnizaciones con tope de cinco afios, pero inferior al observado bajo un sistema en que
no existe tope. Al igual que en el caso anterior, a la empresa Ie hubiera convenido seguir
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teniendo empleado al trabajador después del afio 29, pues la funcidén J nd-J4 tiende al valor
3,3. La tasa de crecimiento de los salarios converge a cero, presentando un salto en el afio 11,
es decir, cuando empieza a hacerse restrictivo el tope de las indemnizaciones, siendo la
explicacién de esto andloga a la del caso en que existe un tope de 5 afios?,

Dado que no hemos alterado las estrategias alternativas del empleador y trabajador, se
siguen cumpliendo las condiciones de largo plazo. Es decir, en 10s tres casos presentados el
trabajador obtiene lo mismo y para el empleador es mejor mantener al trabajador dentro de 1a
empresa durante el periodo considerado.

Comentarios a los resultados obtenidos

Si se considera el efecto de las indemnizaciones bajo un escenario de productividad
constante, tasas de descuento distintas para trabajador y empleador (siendo mayor la del
trabajador) y rigidez en los salarios de entrada, se observa un aumento en el valor presente de
los costos de emplear al trabajador para un contrato de duracién dada, al desplazamos de
sistemas de indemnizaciones con tope a uno sin tope de afios de servicio. En este esquema la
diferencial de tasas de descuento entre empleador vy trabajador explica el alza en el valor
presente de los costos de emplear al aumeniar el tope de las indemnizaciones. La rigidezala
baja en el salario de entrada y la diferencia en tasas de descuento?s son importantes por si
solas para explicar un alza en el valor presente de los costos de emplear al trabajador cuando
se impone un sistema de indemnizaciones por afios de servicios.

En definitiva, el resultado importante en el caso que nos ocupa es que al haber rigidez
en los salarios de entrada y diferencias en las tasas de descuento las indemnizaciones tendran
efecto en el valor presente de los costos de emplear al trabajador; mientras mayor sea el
monto de las indemnizaciones por afio, mayor serd el aumento en el valor presente de los
costos y mientras mayor sea el tope de afios sobre el cual se aplican las indemnizaciones
mayor ser4 el valor presente de los costos de emplear al trabajador, aunque en este idltimo
resultado 1a clave es la ya mencionada diferencial en las tasas de descuento. Asimismo,
mayores montos y topes se traducen en una tendencia a acortar la duracién de los contratos
laborales.

Es importante notar que dada la restriccién de la ecuacién de salarios -que implica que
¢l trabajador siempre tiene la alternativa de ser insider-, su poder negociador no mejora en
nada ante el aumento en el tope de las indemnizaciones. Ello se debe a que la renta
relacionada con las indemnizaciones, que da poder negociador a los trabajadores para obiener
mejores condiciones de salarios, se genera sélo en el momento en que éstas se crean.

Sin perjuicio de analizar aqui sélo el caso base, es interesante notar que bajo un
esquema en que existe rigidez en el salario de entrada y las tasas de descuento son iguales para
trabajador y empleador, el tope de afios de las indemnizaciones también se hace irrelevante
desde el punto de vista del valor presente de los costos de mantener empleado al trabajador y
del de duracién de la relacién laboral2.

24 Los gréficos correspondientes a esta situacién se pueden ver en Coloma, F. y Ferndndez, V. (1992).

25 Es necesario insistir en que aun cuando no existiere rigidez en los salarios de entrada, la sola
presencia de una mayor tasa de descuento de los irabajadores que la de los empleadores explicaria un
aumento en el valor presente de los costos de emplear al trabajador ante la presencia de un sistema de
indemnizaciones.

26

Para este resuliado, ver F. Coloma y V. Femnéndez (1992).



LOS COSTOS DE DESPIDO: EL EFECTO DE LAS INDEMNIZACIONES 101

2. Escenario con trabajadores insiders y outsiders?’

A diferencia del escenario 1, aqui consideramos dos clases de trabajadores: insiders y
outsiders. Como hemos sefialado, los outsiders son irabajadores que se ubican en el sector
informal, que se supone siempre ganan we?8 y que no cuentan con indemnizaciones por afios
de servicios al ser despedidos. Por lo tanto, un outsider que permanece T periodos en ¢l sector
informal obtiene:

T-1 We
a0 2 Gy

Supondremos ademas que para un insider es siempre mejor permanecer dentro de la
empresa del sector formal que irse como outsider al sector informal. Por lo tanto, al fijar su
salario lo har4 en forma tal de poder permanecer el mayor tiempo posible dentro de la
empresa. Un escenario consistente con esto es aquel en el cual se supone que el insider es
capaz de apropiarse de parte de los costos de rotacién que enfrentaria el empresario si decidiera
despedirlo en cualquier momento del tiempo.

Bajo estos supuestos, la ecuacioén de salarios para el insider se determina a partir de:

fwi i 1 Wi
12 = +we (Mg ) = ¥t lag
donde, como antes, 1 es la tasa de descuento del empleador y @ es la tasa de descuento del
trabajador.

Al lado izquierdo de esta expresion tenemos los Costos que enfrentana el empresario si
despidiera hoy al insider (excepto por el costo de entrenamiento, R)?? en términos de su tasa
de descuento. Por lo tanto, 1o que esta expresién nos dice es que, dado que el insider prefiere
mantenerse empleado dentro de la firma, no fija su salario considerando su estraicgia
alternativa (como en el escenario 1), pues ésta es peor por definicidn, sino en términos de
una situacioén en que es capaz de apoderarse de parte de los costos en que incurriria el
empleador al reemplazarlo.

Desarrollando (12) se tiene que la ecuacion de salarios para ¢l insider viene dada por:

12(1+g) 1 twy g
(3 wi=T3 0050 (VeI + oy )t 1 !

Por su parte, la regla de decisién del empleador sigue estando determinada por la
ecuacién (8) del escenario anterior, pues €ste se encuentra en el sector formal.
De la ecuacion (13) y de la expresién (8) tenemos:

77 Sélo se trabajard con el caso base. El caso en que el empleador y el trabajador lienen igual iasa de
descuento se puede ver en F. Coloma y V. Fermnindez 1992).

28 Aqui se supone que el salario del sector informal es siempre we, independientemente de lo que ocurra
en el sector formal, situacidén que no es real, pero que no cambia la direccién de los resultados.

29

Agqui se supone arbitrariamente que el insider es capaz de apropiarse sélo de los costos de rotacién
asociados a despido.
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_ . I
(14)  Jng-Ja=(+1) 12(1+g) ~ (t+1) 12(141) +R

A partir de esta ecuacién se puede observar que si r=g, 0 g<r, el insider nunca es
despedido. Si g>r, el momento de despido vendra determinado por el valor de R.

Una dltima observacidn general es que si r=g y el trabajador también incorpora R en
su fijacion de salario, captara toda la renta asociada a costos de rotacién, de forma tal que el
empleador siempre permanecers indiferente entre despedirlo o no (Jnd-Jg= 0). Sin embargo,
hemos supuesto que los insiders no tienen tanto poder como para fijar sus salarios de forma
de llegar a ese resultado (dado r=g); lo tinico que en verdad interesa capturar es que el insider
tiene poder para fijar el salario de manera tal de estar mejor que un outsider,

A continuacién veremos que, dado el esquema insider-outsider, a mayor tope de las
indemnizaciones mejor estaran los insiders en relacién a los outsiders, y mayor seré el valor
presente de los costos de emplear para el empleador. Bajo este escenario, 1a capacidad para
traspasar rentas a sus salarios (poder negociador) sern crecientes en la medida que aumente el
tope de las indemnizaciones y el periodo de tiempo considerado.

En los casos que analizamos a continuacién elegiremos pardmetros tales que, para un
periodo de 20 afios y bajo cualquier régimen de indemnizaciones, el insider no es despedido.
Si bien este niimero ha sido escogido arbitrariamente, es itil sefialar que en la medida que los
trabajadores tengan mayor poder de negociacion para obtener mejores salarios, la duracién de
los contratos tender4 a ser menor.

Los valores de los pardmetros elegidos son: wo = we = 100, R=15, 1=8%, ¢=10%.

Resultados obtenidos para el caso base

CUADRO 2
(periodo de 20 afios)
Indemnizaciones
Sin tope Tope 5 afios Tope 11 afios

Valor presente de los costos de

mantener empleado al trabajador 1.169.9 1.084,2 1.140,1
Valor presente de los costos

(estrategia alternativa del empresario) 1.301,2 1.301,2 1.301,2
Valor presente ingresos del insider 1.008,6 962.9 987,0
Valor presente ingresos del

outsider (estrategia alternativa) 936,5 936,5 936,5
Valor presente de los costos de mantener

empleado al insider (sin indemnizaciones) 1.075,3 1.075,3 1.075,3

Valor presente de ingresos del insider
{sin indemnizaciones) 936.,5 936,5 936,5
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Explicacion a los resultados obtenidos
(i) Indemnizaciones sin tope

En este caso, para un periodo de 20 afios el valor presente de los costos de emplear al
trabajador es de 1.169,9 frente a 1.301,2 de la estrategia alternativa. Como se puede apreciar
en el grafico correspondiente, dados los valores de Jnq-Jg, €l insider permanece empleado
después de 20 afios.

El trabajador obtiene 1.008,6, siendo insider durante 20 afios frente a 936,5 que
obtendria siendo outsider. La trayectoria de los salarios es crecienie, ya que al no tener tope
las indemnizaciones, la renta asociada a éstas es cada vez mayor, y por lo tanto el insider
puede obtener cada vez mejores condiciones de salario. Ello se explica porque la aliemativa es
siempre ganar un salario de 100 siendo outsider y, en consecuencia, la renta captada por los
insiders (materializada como mejores salarios) es efectivamente creciente en el tiempo.

Para este caso, considerando los valores dados a los pardmetros, y en relacién a una
situacién sin indemnizaciones, el valor presente de los costos de contratacidn para un trabajo
de 20 afios de duracién aumenta en un 8,8% vy ¢l wabajador insider ve incrementado en un 7%
el valor presente de sus ingresos.

Determinacién del momento éptimo de despido. Caso de indemnizaciones sin tope.
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Tesa de evecimiento de los salarios. Caso de indemnizaciones sin tope.
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(ii)  Indemnizaciones con tope de 5 afios

Como dijimos, siempre es mejor bajo este escenario ser un insider que un outsider.
Ademas, como hemos supuesto a lo largo de este capitulo, la finica variable que afecta la
trayectoria de los salarios son las indemnizaciones. Esto se traduce en que, al tener las
indemnizaciones un tope de 35 afios, a partir del sexto afio el empleador no dejard que €l
salario del insider siga subiendo. Es decir, e! poder negociador del insider en relacién al
salario llega a su maximo en el afio 5 y, a partir de ese momento, ¢l salario se mantendrs
constante. El insider acepta, porque estaria peor siendo outsider. En consecuencia, a partir del
afio sexto la renta que capta el insider deja de crecer (sin embargo, sigue percibiendo una renta
en relacion a su alternativa de ser outsider).

Bajo este escenario, el valor presente de Ios costos de emplear para la empresa es de
1.084.2 el que es inferior al obtenido bajo indemnizaciones sin tope e inferior al de la
estrategia alternativa (1.301,2). Por su parte, el trabajador recibe en valor presente 962,9
frente a 936,5 de la alternativa como ocutsider. Obviamente, estd peor que en el caso de
indemnizaciones sin tope, por 1o que este escenario estarfa captando que el poder negociador
de los trabajadores se acrecienta si las indemnizaciones tienen un tope superior.

En el grafico que sigue se puede apreciar la tasa de crecimiento de los salarios a través
del tiempo.
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Tasa de crecimiento dz los salarios. Caso de indemnizaciones con tope d& 5 afios.
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(iii)  Indemnizaciones con tope de 11 afos>0

En este caso el valor presente de los costos de emplear es de 1.140,1, siendo inferior
al de indemnizaciones sin tope, pero superior al de indemnizaciones con tope de 5 afios.

El poder negociador del trabajador para obtener mejores salarios llega a un maximo en
el afio 11 y a partir de ese momento el salario del insider permanece constante. El valor
presente de los ingresos del insider alcanza a 987, valor que es superior al que obtendria
siendo outsider y superior al que obtendria en el caso de indemnizaciones con tope de 5 afios.

Comentarios a los resultados obtenidos

Como hemos visto, la diferencia entre insider y outsider es crucial para captar en toda
su magnitud el significado, bajo este contexto, de poder negociador v renta,

En el caso de indemnizaciones con tope, el poder negociador de los insiders llega a su
maximo cuando dicho tope se hace restrictivo. A partir de ese momento deja de aumentar la
renta que pueden traspasar a salarios, es decir, la diferencial de salario entre insider y outsider
se mantiene a partir de ese punto. Sin embargo, la renta sigue existiendo.

Como consecuencia 16gica de lo anterior, el tope de indemnizaciones afecta claramente
¢l valor presente de los costos de emplear a un trabajador y el valor presente de los ingresos
que recibe un insider. Bajo este escenario, 1os insiders estdn muy interesados en que aumente
el tope maximo de afios sobre los cuales se calculan las indemnizaciones. Este resultado
también se cumple en el caso en que las tasas de descuento del trabajador y empleador no
difieren.

30 Los gréficos correspondientes a esta situacién se pueden ver en F. Coloma y V. Fernindez (1992).
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Vinculo entre el valor presente de los costos asociados al factor trabajo y
el empleo

Hasta ahora nos hemos centrado principalmente en la trayectoria de los salarios de un
trabajador que permanece empleado, v hemos visio entre otras cosas cdmo distintos
sistemas de indemnizaciones pueden afectar el valor presente de los costos de emplear.

Si bien es cierto que no hemos modelado un mercado laboral que nos permita medir el
efecto sobre el empleo de las indemnizaciones, a través de los resultados encontrados
podemos inferir cudles podrian ser los efectos de éstas sobre el empleo.

Cuando se habla de valor presente de Ios costos de emplear se estd pensando en un
concepto de demanda stock de trabajo. Sin embargo, si obtuviéramos una anualidad
equivalente de dicho valor presente en términos de salario, verfamos que la existencia de
indemnizaciones conduciria a un alza en el salario anual pagado a cada trabajador. Es decir, en
términos de flujo habria una caida en la cantidad demandada de trabajo por perfodo3!. Ello,
porque los empleadores visualizarfan que las futuras contrataciones serian mds costosas que
bajo un sistema sin indemnizaciones. Para este resultado es importante la existencia de
rigidez a la baja en el salario de entrada y/o la diferencia en tasas de descuento.

Ahora, si un mayor tope de las indemnizaciones conduce o no a un aumento en el
valor presente de los costos de emplear, dependera del escenario que analicemos (insider-
insider 0 insider-outsider) , de los valores de los pardmetros escogidos y de la existencia de
rigidez a la baja en el salario de entrada. En todo caso, bajo un escenario insider-insider, con
mayor tasa de descuento de los trabajadores que de los empleadores, un mayor tope de afios
para el calculo de las indemnizaciones se traduce en un mayor valor presente en [os costos de
emplear. Asimismo, bajo las condiciones de nuesiro escenario insider-outsider, sers siempre
cierto que un aumento en el tope de afios se traducird en un mayor valor presente de los
costos de emplear.

En apoyo al efecto negativo en empleo de regimenes de indemnizaciones més fuertes,
se encuentra el estudio empirico de Lazear (1990) ya citado en la revisién bibliogrifica, segiin
el cual, para una muestra de pafses desarrollados, un aumento de las indemnizaciones de cero
a tres meses de salario para trabajadores con diez afios de servicio reducirfa la razén empleo/
poblacién en un 1%.

Conclusiones

Los resultados que se obtienen para las distintas simulaciones difieren de acuerdo a los
escenarios supuestos. En el primer escenario desarrollado, los insiders (trabajadores del sector
formal) tienen siempre la alternativa de trasladarse a otros trabajos formales en que obtienen
indemnizaciones. Considerando el caso en que la tasa de descuento del trabajador es mayor
que la del empieador y los salarios de entrada son rigidos a Ia baja, el valor presente de los
salarios recibidos por los trabajadores insiders aumenta cuando se impone un régimen de
indemnizaciones, pero éste no se ve afectado por um aumento en el tope de las
indemnizaciones. Para el empleador, en cambio, el valor presente de los costos de emplear a
una persona serd mayor cuando aumente el tope de las indemnizaciones y para cualquier
tope, serd mayor al que hubiese existido sin indemnizaciones. La principal consecuencia del
alza en el valor presente de los costos de emplear a una persona es la menor generacién de

31 La magnitud de los efectos dependerd de cudn operativas sean las condiciones impuestas por nuestro

modelo insider-insider o© insider-outsider, en los distintos submercados.
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empleos y, bajo las condiciones de este escenario, una tendencia hacia una menor duracién de
los contratos laborales.

Bajo el mismo escenario en que s6lo existen insiders, si consideramos el caso en que
la tasa de descuento del trabajador no difiere de la del empleador, aumentar el tope de las
indemnizaciones no incrementa el valor presente de los ingresos del trabajador (al igual que
en el caso anterior), ni tampoco conduce a un alza en el valor presente de los costos de
emplear a una persona que enfrenta el empleador.

En estos resultados se destaca la importancia de los supuestos de diferentes tasas de
descuento y de rigidez en los salarios de entrada. Sin embargo, debe tenerse presente que aun
cuando no existiese rigidez en los salarios de entrada, 1a sola presencia de una mayor tasa de
descuento de los trabajadores que la de los empleadores explicaria un aumento en el valor
presente de los costos de contratacion ante la presencia de un régimen de indemnizaciones.

En un segundo escenario consideramos que la alternativa de ser insider es ser outsider
con empleo en el sector informal. Manteniendo el supuesto de rigidez en los salarios de
entrada y de mayor tasa de descuento de los trabajadores, un aumento en el tope de las
indemnizaciones conduce a un alza en el valor presente de los costos de contratacién y en el
valor presente de los ingresos recibidos por un trabajador insider. Esto se cumple también en
el caso en que las tasas de descuento del trabajador y empleador no difieren. Ademads, como es
natuoral, aumenta el valor presente de los ingresos del trabajador v el de los costos de
contratacidn en relacidn a un caso sin indemnizaciones.

Finalmente, cabe recordar que aqui no se analiza el caso de las indemnizaciones
contingentes al despido, porque para €so se deben introducir elementos de incertidumbre
dentro del modelo. Sin embargo, un punto que debe quedar claro se refiere a que al analizar
qué sistema de indemnizaciones -contingente al despido o a todo evento- conllevaria un
aumento menor en ¢l valor presente de los costos de contratacién, no debiera concluirse que
un sistema de indemnizaciones contingente al despido es el que lo logra. Esto, porque bajo
un escenario como £se, recibir las indemnizaciones es un evento probabilistico y ello podria
conducir a que las estrategias del empleador y trabajador se estructuraran de tal forma que el
valor presente de los costos laborales fuera superior al de un escenario de indemnizaciones a
todo evento, es decir, donde estas iltimas son un derecho cierto.,

IV, Anausis oE Los Camiios BN LA Lecisiacion Lasorar Cumena N MATERIA DE
INDEMNIZACIONES POR AROS DE SERVICIO Y DiEspno

Los modelos que se presentan en la literatura, en su gran mayoria, tienen supuestos
bastante fuertes, como por ejemplo que los costos de despido son constantes por trabajador y
no dependen de los afios de servicio. Esto estd claramente refiido con lo que indica la
legislacién laboral, y no s6lo para el case chileno, ya que las indemnizaciones se determinan
en funcién del periodo que el trabajador prestd sus servicios al empleador. Ademds, dichos
modelos, con excepeidn del modelo insider-outsider, no nos permiten ligar los efectos de las
indemnizaciones con el valor presente de los costos laborales y, por 1o tanto, con la creacién
de empleo.

Es por ello que utilizaremos nuestra exiension del modelo insider-outsider, con todos
los supuestos explicitados, para analizar los efectos de los cambios en 1a legislacién chilena
en materia de indemnizaciones. Este anélisis tiene ciertamente una validez limitada -tendra
una mayor validez en aquellos sectores econémicos y/o mercados laborales donde resulien
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mdés razonables los supuestos realizados- y parte de la premisa que la ley en dichas materias
era respetada.

Analisis de los efecios

En 1931, con la promulgacién del Cédigo Laboral, las indemnizaciones por afios de
servicio sufren un fuerte incremento en relacién al perfodo 1924-1931. A la luz del modelo
elegido (escenario 2, insider-outsider) , dirfamos que en relacién al perfodo anterior, entre los
afios 1931-1966, observariamos los siguientes efectos si los trabajadores tienen poder
negociador:

) Los trabajadores insiders podrian obtener un mayor ingreso que antes en términos de
valor presente, mejorando por tanto su bienestar.

(ify  Un aumento en el valor presente de los costos laborales, y €N consecuencia una caida
en el ritmo de generacién de empleos,

(i)  Una tendencia hacia la disminucién en la doracién de la relacién laboral. Si los
trabajadores tienen poder para conseguir mejores salarios, el largo del contrato debiera
ser menor.

Periodo 1966-1978: En 1966 se publica la ley denominada de inamovilidad del
empleo. Se elimina el desahucio y s6lo se puede despedir con causa justificada, entre las
cuales se incluye la de necesidades de la empresa. La mayor dificultad para despedir y la
imposicion de reinstalacién y de gravdmenes especiales ante despidos injustificados hacen
presuponer un aumento de los costos de despido en relacién al periodo que antecede.
Entonces, de acuerdo al andlisis anterior, los efectos sefialados se habrfan visto acentuados.

Para el periodo 1978-1981 vemos una cierta flexibilizacién de la legislacion
laboral en relacién al periodo 1966-1978 al reimplantarse el desahucio para aquellos
contratados con posterioridad a junio de 1978. La situacién de este periodo es semejante a la
del periodo 1931-1966, a excepcidn de la mayor proteccion con que cuentan los obreros, que
como se describe en la resefia histdrica data desde 1966 cuando se elimina la diferencia entre
empleados y obreros.

Durante el periodo 1981-1990 se flexibiliza fuertemente la normativa sobre
indemnizaciones en caso de despido por desahucio o despido injusto, estableciéndose, para los
contratados con posterioridad a agosto de 1981, indemnizaciones de un mes por aflo de
servicio, con un tope de 150 dias de remuneracidn. Adicionalmente, durante este periodo regia
una normativa en materia de huelga, que establecia que si transcurridos 60 dias del comienzo
de £sta los trabajadores persistian en ella, se entendian voluntariamente renunciados sin
derecho a indemnizaciones. Es evidente que una cldusula de esta naturaleza debilitaba el poder
negociador que la existencia de indemnizaciones conferia al trabajador.

En consecuencia, se puede concluir que durante este perfodo los costos de despido
disminuyeron en relacidn al periodo anterior. Por lo tanto, nuestro modelo predeciria un
debilitamiento en la posicién negociadora de los insiders con todos los efectos en salarios v
empleo gue esto conlleva.

Bajo la nueva legislacién promulgada en 1990 se aprecia un claro aumento
de los costos de rotacién del trabajo por efecto del aumento de las indemnizaciones por afios
de servicio; no sélo se aumenta el tope de afios maximos sobre los cuales se aplican, sino
que tambicn se establecen recargos del 20% cuando la causal de despido de necesidades de Ia
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empresa se encuentra mal invocada (0 no corresponde), situacién que se espera como muy
probable ante la dificuliad de probar dicha causal. Ademés, se ha eliminado la disposicién en
materia de huelga ya expuesta. En consecuencia, observariamos los efectos ya mencionados
en caso de que los trabajadores insiders tuvieran poder negociador para conseguir mejores
salarios, esto es, un aumento en el valor presente de los costos laborales, una menor duracién
de los contratos, un aumento en el valor presente de los ingresos de los trabajadores insiders
y una mayor dificultad para los trabajadores outsiders para conseguir empleo en el sector
formal, por la menor generacitn de empleo futuro que esta politica producirfa.

Finalmente, cabe precisar que toda esta discusién supone una condicién de ceteris
paribus para el resto de las variables que también determinan el poder negociador de los
trabajadores.
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