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El desempeño de la economía chilena durante los últimos cinco
años constituye una evidencia suficiente de que en el país se ha conso-
lidado un nuevo modelo de desarrollo. El año 1995 terminó con
indicadores sin precedentes en su historia económica: la tasa de creci-
miento del producto bruto interno fue de un 8,5 por ciento, la inflación
descendió al 8,2 por ciento alcanzando el nivel más bajo de los últimos
treinta y cinco años. No menos importante es la tasa de inversión, que
al elevarse a un 23 por ciento, muestra que los empresarios e
inversionistas nacionales y extranjeros están depositando su confianza
no sólo en los mercados sino también en el marco regulatorio de la vida
política e institucional.

Esta situación es el producto de un largo proceso de reformas ini-
ciadas a fines de los años setenta, que permitieron la reconversión
exportadora de la economía chilena. Como consecuencia, se reorganizó
la economía en torno a encadenamientos productivos para la explota-
ción de recursos naturales y el desarrollo de nuevas actividades de ex-
portación.
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Las reformas económicas aplicadas en Chile y sus resultados han
sido ampliamente estudiadas. No ocurre lo mismo cuando se baja a
nivel microeconómico con el ánimo de saber cómo se organiza la pro-
ducción; en este ámbito existe un serio desconocimiento. Entre los
interrogantes pendientes de respuesta se encuentran los siguientes: si el
crecimiento sostenido de la economía chilena y el aumento de las ex-
portaciones se ha logrado mediante un proceso de innovación tecnoló-
gica; si se han introducido nuevos procesos productivos; y si la recon-
versión exportadora se ha reflejado en un aumento del nivel de califica-
ción de la mano de obra.4

El objeto de este artículo es justamente tratar de responder, desde
el punto de vista microeconómico, las siguientes preguntas: ¿existen
nuevas formas de organizar la producción?; ¿de qué manera se expresa
la inserción internacional en las relaciones entre empresas?; ¿la emer-
gencia de un empresariado dinámico se ha traducido en nuevas estrate-
gias de gestión?; ¿se observa un esfuerzo masivo por invertir en capaci-
tación de los trabajadores?

Abordaremos estas preguntas centrándonos en los encadenamien-
tos productivos, la modernización tecnológica y la gestión de los recur-
sos humanos. Para ello hemos utilizado la información disponible que
se recoge en los estudios académicos, en las encuestas oficiales y en
algunos proyectos comparativos realizados por agencias internaciona-
les. Hemos dejado de lado el punto de vista de los actores sociales.5

El texto está organizado en tres partes. En la primera se describen
los tipos de encadenamientos productivos que se dan en la industria y
en actividades de exportación. En la segunda se presenta una síntesis
de la evidencia que existe acerca de la modernización tecnológica, en-
tendida como introducción de nuevas tecnologías y reorganización de
los procesos productivos. En la tercera se analiza el tema de la gestión
de los recursos humanos y la capacitación. Las conclusiones retoman
las formas de articulación que se dan entre los encadenamientos pro-
ductivos, los procesos de cambio tecnológico y las calificaciones. Pero
antes de entrar en dichos temas conviene presentar en forma resumida
cuáles fueron los ejes de la transformación productiva experimentada
por la economía chilena desde la década del ochenta.

Se modificó la estructura industrialSe modificó la estructura industrialSe modificó la estructura industrialSe modificó la estructura industrialSe modificó la estructura industrial: Durante la década del ochen-
ta el sector industrial chileno vivió un proceso de ajuste como conse-
cuencia de la apertura comercial y de los planes de estabilización inicia-
dos a mediados de los años setenta. Dicho proceso dio lugar a proyec-
ciones contradictorias: por un lado, las que anunciaron un proceso de
desindustrialización, y por otro, las que esperaban una rápida moder-
nización del sector. Según estudios recientes la evolución de la indus-

4 Por calificación se
entiende el conjunto
de conocimientos y
capacidades, inclui-
dos los modelos de
comportamiento y
las habilidades, que
los individuos ad-
quieren durante los
procesos de sociali-
zación y educación.
Es la capacidad po-
tencial para desem-
peñar ciertos pues-
tos y tareas. El enfo-
que francés de la ca-
lificación considera,
sin embargo, que la
calificación tiene un
componente de
mercado, en la me-
dida en que no exis-
te mientras no es re-
conocida como tal
por un empleador
(Tanguy,1986).

5 Para un análisis de
la posición y evolu-
ción de los sindica-
tos ver Espinosa
(1996); para un se-
guimiento de las
posturas empresa-
riales ver Montero
(1996).
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tria, vista en el largo plazo, no confirmó ninguna de las dos. Hubo fases
de desarticulación y de rearticulación, para terminar en una clara es-
tructuración productiva de orientación exportadora.

De acuerdo con los análisis de Díaz (1995), Muñoz (1995) y Castillo
y otros (1994) se puede decir que la transformación de la industria chi-
lena se manifiesta como:

1. Un cambio de estructura, con el mayor desarrollo de sectores
exportadores, entre los cuales se cuentan tres segmentos: los commodities
industriales que provienen de recursos naturales (cobre, celulosa, hari-
na de pescado, productos agroindustriales), los productos manufactu-
rados tradicionales (metalmecánica, plásticos, confecciones, calzado) y
los productos industriales basados en recursos naturales (papel, mue-
bles y madera, salmón, jugos).

2. Una creciente articulación productiva multisectorial: se consoli-
dan las cadenas productivas vinculadas al sector primario y surgen en-
cadenamientos entre actividades productivas y el sector servicios, con
el consiguiente desarrollo exportador de los mismos servicios.

3. Una transnacionalización del capital: llegada de inversión ex-
tranjera, aumento de las exportaciones e inversiones chilenas en el exte-
rior.

4. Una nueva distribución espacial de las actividades productivas,
en la medida en que el mayor crecimiento sectorial se ha dado en activi-
dades mineras, forestales, pesqueras, industrias de recursos naturales y
servicios financieros y comerciales.

Como resultado de estos procesos, la industria chilena de comien-
zos de los años noventa puede caracterizarse como «abierta» (por el
alto nivel de producción de transables), «madura» (en la medida en que
opera en mercados competitivos y con tasas de rentabilidad que no van
en aumento), y «segmentada» (por la desconcentración de plantas y la
diversificación de productos) (Castillo y otros, 1994).

Aumentó el número de empresasAumentó el número de empresasAumentó el número de empresasAumentó el número de empresasAumentó el número de empresas: El éxito en la aplicación de las
reformas macroeconómicas oscureció las asimetrías existentes en el teji-
do productivo y en el territorio. El sistema productivo chileno muestra
las huellas de un crecimiento rápido, pero desigual. Entre 1990 y 1992 el
número de empresas aumentó, con una creación neta de 39.000 unida-
des en dos años. La estructura relativa de los establecimientos según
tamaño, participación en el empleo y en las exportaciones refleja una
situación de extrema polarización (cuadro 1): mientras la microempresa
y la PYME constituyen el grueso de la oferta de empleo, un puñado de
las grandes aseguran más del 90 por ciento de las exportaciones del
país. A pesar de que estas cifras tienden a sobrevalorar la presencia de
las grandes empresas en el comercio exterior, por cuanto sólo registran
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a la empresa que exporta finalmente el producto, no hay duda de que
traducen la escasa participación de la PYME en el esfuerzo exportador.
De ahí la necesidad de mejorar tanto los encadenamientos productivos
entre la PYME y la gran empresa como estimular la llegada de la peque-
ña empresa a los mercados externos. Si bien muchos establecimientos
lograron modernizarse y se integraron al polo productivo emergente,
otros requerían apoyos específicos para lograrlo.

Cuadro 1
Chile. Participación de las empresas en el empleo y las exportaciones,

por tamaño de las empresas

Tamaño Número Empleo Exportaciones*

Microempresa 387.016 (83,2) 2.958.100 (43,5) 28.015 (0,2)

Pequeña 65.611 (14,1) 1.733.500 (36,5)** 219.262 (2,4)

Mediana 5.797 (1,3) 203.198 (2,2)

Grande 6.838 (1,5) 961.970 (20,2) 8.950.378 (95,0)

* En miles de dólares, años 1993.
** Pequeña y mediana.

Fuente: CORFO (1994).

Se racionalizaron los sistemas productivosSe racionalizaron los sistemas productivosSe racionalizaron los sistemas productivosSe racionalizaron los sistemas productivosSe racionalizaron los sistemas productivos: El sector industrial se
reestructuró y supo adaptarse a las nuevas condiciones post-ajuste, pero
lo hizo mediante un bajo grado de innovación tecnológica. Agacino y
Rivas (1995) hablan de una «modernización espuria» en cuanto los in-
dustriales manejaron sucesivamente estrategias de racionalización con
reducción de empleo hasta la crisis de 1982 y luego recurrieron al uso
extensivo de mano de obra con disminución de las remuneraciones (hasta
1989-1990). El resultado fue un proceso muy parcial de modernización
tecnológica, dado que no se produjo una sustancial modificación de la
base técnica de la producción. El crecimiento de la producción indus-
trial se logró mediante aumento de la subcontratación y bajos costos
laborales.

Si la trayectoria evolutiva de las empresas revela que el ajuste ha
quedado atrás, la coyuntura que enfrenta la industria en los años no-
venta no es menos desafiante. Los mismos logros obtenidos en la déca-
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da anterior están condicionando el patrón de desarrollo futuro. El ace-
lerado crecimiento del sector exportador generó un aumento de la en-
trada de divisas con la consiguiente pérdida de competitividad de los
productos nacionales. A su vez, el mantenimiento de tasas razonables
de inflación y el bajo desempleo están aumentando los costos de pro-
ducción.

El entorno económico de los años noventa está definido por las
siguientes variables: restricciones en la oferta de trabajo y encarecimiento
de la mano de obra; agotamiento de los factores de competitividad fácil
(depreciación del tipo de cambio, aumento del costo de no transables);
avance de la presión sindical para una mayor regulación de las relacio-
nes laborales (negociación por rama, mayor fiscalización de las decisio-
nes empresariales); eventualidad de una más amplia integración comer-
cial (NAFTA, MERCOSUR, CEE).

Se puede decir entonces que la economía chilena ha entrado en
una fase donde el crecimiento se logrará mediante aumentos de pro-
ductividad y esto no se alcanza sino mediante el progreso tecnológico y
la intensificación de las redes productivas. Las preguntas que surgen
son múltiples: ¿está Chile preparado para enfrentar un período de des-
empleo tecnológico?; ¿existe una oferta de calificaciones suficiente para
dar el salto que se requiere en productividad?; ¿cómo se pueden esti-
mular las relaciones de cooperación entre la gran empresa y la PYME?;
¿son compatibles las estrategias empresariales con un desarrollo de las
competencias laborales?; ¿el desarrollo de los recursos humanos es par-
te integrante de las estrategias de competitividad y productividad de
las empresas?; ¿cómo cambiaron los vínculos entre las empresas y cuál
ha sido el impacto de esos cambios sobre las situaciones de trabajo?

ENCADENAMIENTOS PRODUCTIVOSENCADENAMIENTOS PRODUCTIVOSENCADENAMIENTOS PRODUCTIVOSENCADENAMIENTOS PRODUCTIVOSENCADENAMIENTOS PRODUCTIVOS66666

El análisis de las relaciones entre empresas es un elemento funda-
mental para la comprensión de los procesos de reestructuración pro-
ductiva. Aunque el nivel habitual de análisis de la mayoría de los estu-
dios realizados sigue siendo la empresa, conceptos como el de competi-
tividad sistémica dan cuenta de la importancia de las relaciones entre
las empresas y de éstas con su entorno.

Hay que distinguir dos dimensiones en esas relaciones. La vertical
apunta a las relaciones a lo largo de la cadena de producción y de
comercialización (relación con proveedores y compradores; sub-
contratación). Un paradigma para su estudio sistemático es el de las
International Commodity Chains. Según este enfoque, las actividades rea-
lizadas a lo largo de la cadena de producción y de comercialización se

6 Agradecemos a
Magdalena Eche-
verría, quien pro-
porcionó valiosos
comentarios y datos
para esta sección.
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pueden clasificar como periphery activities y core activities, siendo estas
últimas las que poseen mayor valor agregado y exigen más alto grado
de calificación. Por lo tanto, lo más importante ya no es saber qué pro-
ducto una empresa o un país está produciendo, sino qué papel específi-
co tiene en su producción y comercialización (Gereffi y Korzeniewicz,
1994; Appelbaum y Gereffi, 1994). La dimensión horizontal, en cambio,
apunta a las relaciones entre empresas (de igual o de distinto tamaño)
de la misma rama para poder acceder a economías de escala y bienes
públicos, así como para defender intereses comunes (infraestructura,
asociaciones gremiales, intercambio de conocimientos). El paradigma
más conocido es el de los distritos industriales, que consiste en el análi-
sis de las relaciones horizontales entre empresas de una misma región
(Pyke, Becattini y Sengenberger, 1990; Silva, 1993). Evidentemente, en
la práctica ambas dimensiones pueden estar presentes simultáneamen-
te, como en el caso de los clusters industriales (Nadvi y Schmitz, 1994).

Dentro de las relaciones verticales entre empresas, la
subcontratación juega un papel clave. Es necesario hacer la distinción
entre la subcontratación de la producción de bienes o de prestaciónsubcontratación de la producción de bienes o de prestaciónsubcontratación de la producción de bienes o de prestaciónsubcontratación de la producción de bienes o de prestaciónsubcontratación de la producción de bienes o de prestación
de serviciosde serviciosde serviciosde serviciosde servicios, por un lado, y la subcontratación de trabajosubcontratación de trabajosubcontratación de trabajosubcontratación de trabajosubcontratación de trabajo, por otro. En
el primer caso, la empresa subcontratista lleva a cabo una determinada
tarea con sus propios recursos humanos, materiales y financieros, mien-
tras que en el segundo caso, el objetivo único o predominante de la
relación contractual es el suministro de mano de obra (y no de bienes ni
de servicios). En la práctica, evidentemente, puede haber casos inter-
medios o límites. Otra distinción importante es aquella entre la
subcontratación internasubcontratación internasubcontratación internasubcontratación internasubcontratación interna y la subcontratación externasubcontratación externasubcontratación externasubcontratación externasubcontratación externa, según que el tra-
bajo se lleve a cabo (o que los servicios se presten) en las instalaciones
de la empresa usuaria o en el exterior (OIT, 1995a: 6-8).

El aumento de competitividad que se puede lograr con sub-
contrataciones corresponde a distintos mecanismos: a) La sub-
contratación puede significar la externalización de costos y riesgos des-
de una empresa más grande hacia empresas más chicas o menos forma-
les, donde los sueldos son más bajos, las condiciones de trabajo más
precarias y los sindicatos más débiles. En el caso de la subcontratación
de tareas, la empresa mandante se desliga de los deberes que emanan
del contrato de trabajo, aunque los trabajadores se desempeñen bajo su
supervisión. Esta táctica en sí no significa ningún aumento de producti-
vidad “real”. b) Este primer mecanismo en general se combina con otro,
que consiste en la optimización de la cantidad de los insumos utiliza-
dos, especialmente de la mano de obra. La mano de obra subcontratada
se paga solamente cuando realmente se necesita, lo que permite una
reducción de los tiempos muertos. Ello generalmente conlleva una me-
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nor estabilidad en el empleo. c) El tercer mecanismo consiste en la espe-
cialización de las empresas y personas que trabajan como subcontratistas,
permitiendo la optimización de la tecnología y los procesos utilizados.
La especialización significa entonces un verdadero aumento en la pro-
ductividad.

Durante la época de la industrialización sustitutiva de importacio-
nes, las grandes empresas chilenas se caracterizaban por su alto grado
de integración vertical y su bajo grado de especialización. El trabajo a
domicilio en la industria manufacturera existía (sobre todo en el rubro
de la confección), pero no hay estimaciones precisas sobre su importan-
cia relativa en esa época. La legislación laboral preveía una regulación
relativamente  detallada  de  las  condiciones  de  trabajo  a  ese  nivel,7

aunque, como lo indican los estudios disponibles (Treuer, 1950; Rivera,
1956) sobre las condiciones de trabajo a domicilio, su aplicación fuera
débil.

¿Cómo han cambiado las cadenas productivas debido al proceso
de reestructuración de la economía chilena?; ¿cuál es el tipo de relacio-
nes (verticales u horizontales) que prevalece en la fase actual de rees-
tructuración? Estas son las preguntas principales que se abordarán en
las siguientes secciones.

Reorganización de las cadenas productivas en Chile:Reorganización de las cadenas productivas en Chile:Reorganización de las cadenas productivas en Chile:Reorganización de las cadenas productivas en Chile:Reorganización de las cadenas productivas en Chile:
factores económicos e institucionalesfactores económicos e institucionalesfactores económicos e institucionalesfactores económicos e institucionalesfactores económicos e institucionales

La reestructuración de la economía chilena incluye una reorganiza-
ción de las cadenas de producción y de comercialización. Influyen facto-
res de entorno institucional (legislación laboral y tributaria, impuestos,
instituciones de política industrial), pero la transformación institucio-
nal más importante fue sin duda el modo de apertura comercial, que
produjo una serie de cambios profundos en la estructura productiva.

FactorFactorFactorFactorFactores institucionaleses institucionaleses institucionaleses institucionaleses institucionales

Hay varios factores institucionales que influyen en la forma de vin-
culación entre empresas en una economía. Hasta 1974, en Chile existía
un Impuesto a la Compraventa que se aplicaba al volumen total de
ventas de una empresa y que desincentivaba la externalización de ser-
vicios y etapas productivas. Con su abolición y la introducción del Im-
puesto al Valor Agregado (IVA),8 ello cambió radicalmente: como el
IVA se aplica solamente al valor agregado y no a las ventas totales,
desaparece el mencionado desincentivo. Además, en 1979 se derogó
una ley del año 1968 que prohibía que “los trabajos inherentes a la pro-

7 Ver Olate (1995) y
Código del Trabajo
de 1932, Art. 44 y 52-
60.

8 Decreto Ley N° 825,
vigente a partir del
31/12/1974.
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ducción principal y permanente de una industria” fueran ejecutados a
través de contratistas o concesionarios.9

La legislación laboral del gobierno militar (que sigue vigente con
algunas modificaciones) significa un cambio desde una legislación pro-
tectora de los trabajadores a una que busca eliminar rigideces en el
mercado laboral y aumentar la flexibilidad. La abolición de las leyes de
inamovilidad para los trabajadores posibilitó la racionalización de las
empresas mediante despidos masivos de su personal. La legislación
actual facilita la contratación y el despido de mano de obra, pone pocas
restricciones a la contratación a plazo fijo y concentra las negociaciones
colectivas en el nivel de la empresa.

En Chile, los trabajadores a domicilio quedan generalmente fuera
de la protección de la legislación laboral, ya que, según el Código Labo-
ral, “no hacen presumir la existencia de contrato de trabajo los servicios
prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas que los
realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia, ni
dirección inmediata del que los contrata” (Art. 8). Por lo tanto, la ley
trata a los trabajadores a domicilio como si fueran microempresarios o
trabajadores independientes, cuya actividad se rige por las normas del
Código Civil.10

Apertura comerApertura comerApertura comerApertura comerApertura comercial y dinámica económicacial y dinámica económicacial y dinámica económicacial y dinámica económicacial y dinámica económica

Dentro de la reestructuración de la economía chilena, los procesos
específicamente vinculados con los encadenamientos productivos son
los siguientes:

Desarticulación de las industrias tradicionalesDesarticulación de las industrias tradicionalesDesarticulación de las industrias tradicionalesDesarticulación de las industrias tradicionalesDesarticulación de las industrias tradicionales: La abrupta aper-
tura y las dos recesiones causaron la quiebra de muchas empresas y la
discontinuación de la producción nacional de un gran número de pro-
ductos.11 Posteriormente, la producción nacional de algunos de ellos se
retomó, pero la pérdida de conocimientos y de tecnología fue conside-
rable, lo que provocó la desaparición de calificaciones necesarias a la
actual fase de la reestructuración económica.

Disminución de la integración verticalDisminución de la integración verticalDisminución de la integración verticalDisminución de la integración verticalDisminución de la integración vertical: La apertura comercial
permitió la importación, a precios más bajos, de insumos que antes
provenían de la producción nacional. Muchos productos intermedios,
algunos de ellos de considerable complejidad tecnológica, se dejaron
de producir, por ejemplo compresores para refrigeradores. Dentro de
las etapas productivas que sí se cumplen en el país, se puede observar
una subcontratación en aumento (calzado, confección, agroindustria,
sector forestal), con el resultado de una creciente fragmentación del
proceso productivo (Agacino, de Laire y Echeverría, 1993).

9 Ley N° 16.757 de 1968
y Decreto Ley N°
2.759 de 1979.

10  Sobre el número de
trabajadores a domi-
cilio no existen esta-
dísticas fiables, ya
que la Encuesta Na-
cional Industrial
(ENIA) del Instituto
Nacional de Estadísti-
cas mide solamente
los trabajadores a do-
micilio declarados por
las empresas de más
de diez personas. Esta
cifra alcanzaba a 1.681
personas en 1991, 819
de ellas incluidas en el
“sector 32” de la Cla-
sificación Internacio-
nal, que abarca las ra-
mas textil, confección,
cuero y calzado
(Selamé y Henríquez
1995:63-64).

11 Por ejemplo, Merino
y Weinstein (1986:
179) presentan una
lista de productos
discontinuados tan
sólo en el sector
metalmecánico: “mo-
tores eléctricos; algu-
nos tipos de bombas
hidráulicas; algunos
tipos de compresores;
máquinas herramien-
tas para metales (tor-
nos, cepillos, tala-
dros); máquinas he-
rramientas para la
madera; componen-
tes de máquinas agrí-
colas; algunos tipos
de equipos para la
minería; máquinas de
coser; componentes
automotrices (volan-
tes de inercia, múlti-
ples de escape, piezas
de motor); partes de
carrocerías de vehícu-
los; vagones ferrovia-
rios; automóviles (en-
samblaje nacional) y
compresores de refri-
geración”.
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 Auge de las cadenas productivas basadas en recursos naturalesAuge de las cadenas productivas basadas en recursos naturalesAuge de las cadenas productivas basadas en recursos naturalesAuge de las cadenas productivas basadas en recursos naturalesAuge de las cadenas productivas basadas en recursos naturales:
Las ramas industriales más vinculadas al procesamiento de recursos
naturales tuvieron una expansión rápida orientada a los emergentes
mercados de exportación, dando lugar a una “especialización interna-
cional regresiva” (Ominami, 1988). Existen dos tipos de cadenas
exportadoras basadas en recursos naturales: los commodities industria-
les (por ejemplo celulosa o harina de pescado) y los demás productos
industriales (papel, muebles y madera, jugos). En algunos casos, las
plantas industriales ocupan el eje central de la cadena, como ocurre
con las de celulosa. Estas utilizan tecnologías de frontera y son propie-
dad de grupos económicos que también dominan las plantaciones fo-
restales. En otros casos, las plantas son solamente un eslabón más de
cadenas cuyo eje reside en las empresas de exportación (agroindustria)
o en quienes controlan la extracción de recursos (flota pesquera) (Díaz,
1995: 28). El surgimiento de las ramas industriales basadas en recursos
naturales cambió la configuración espacial de la industria chilena tra-
dicional, ya que muchos de sus establecimientos se encuentran fuera
de las grandes ciudades.

 Creciente papel de los grupos económicosCreciente papel de los grupos económicosCreciente papel de los grupos económicosCreciente papel de los grupos económicosCreciente papel de los grupos económicos: Después del golpe
militar, los grupos económicos en Chile tuvieron un crecimiento espec-
tacular. En una primera fase, se basaron principalmente en las activida-
des financieras. En la segunda fase, que empezó tras la crisis de los
años 1982 y 1983, los grupos existentes diversificaron sus actividades y
nacieron otros de origen netamente industrial. Hoy en día dominan,
además de empresas del sector financiero, actividades en los sectores
comercio, infraestructura y manufactura. Su papel en la producción
manufacturera se concentra en commodities industriales con caracterís-
ticas de proceso, como la de celulosa (Rozas y Marín, 1989; Sánchez y
Paredes, 1994).

Aumento de las actividades de servicios y de las capacidadesAumento de las actividades de servicios y de las capacidadesAumento de las actividades de servicios y de las capacidadesAumento de las actividades de servicios y de las capacidadesAumento de las actividades de servicios y de las capacidades
comercialescomercialescomercialescomercialescomerciales: Las áreas que más se modernizaron son las vinculadas a
la exportación e importación (así como en general a las compraventas),
a los servicios financieros y a la publicidad. Se fortalecieron los depar-
tamentos vinculados a estas actividades dentro de las empresas pro-
ductivas, pero sobre todo emergieron empresas especializadas que pres-
tan servicios a las productoras. Los servicios subcontratados van des-
de comerciales y financieros hasta los de informática, casino, aseo o
seguridad.12 Aunque este tipo de especialización implica una
profesionalización de la mano de obra involucrada, en muchos casos la
subcontratación contribuyó a la precarización del trabajo, sobre todo
para las mujeres.

12 Como indicador,
aunque imperfecto,
respecto al auge de
los servicios pueden
servir los datos para
el empleo en el sec-
tor “bancos, segu-
ros, bienes inmobi-
liarios y servicios
para empresas”.
Este subió desde
71.200 personas (2,6
% del empleo total)
en 1975 a 298.500
(6,0%) en 1994 (OIT,
varios años).
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Desplazamiento del poder comercial en las cadenas desde la pro-Desplazamiento del poder comercial en las cadenas desde la pro-Desplazamiento del poder comercial en las cadenas desde la pro-Desplazamiento del poder comercial en las cadenas desde la pro-Desplazamiento del poder comercial en las cadenas desde la pro-
ducción hacia la comercialización en las ramas de productos de con-ducción hacia la comercialización en las ramas de productos de con-ducción hacia la comercialización en las ramas de productos de con-ducción hacia la comercialización en las ramas de productos de con-ducción hacia la comercialización en las ramas de productos de con-
sumo finalsumo finalsumo finalsumo finalsumo final: Antes de la apertura, las grandes empresas productoras
habían tenido el mayor poder de negociación, ya que por el alto nivel
de aranceles sus productos eran difícilmente reemplazables. En cam-
bio, hoy en día las empresas de comercialización pueden optar libre-
mente por un producto nacional o uno importado. Como consecuencia,
tienen el poder para determinar las condiciones comerciales (precios,
plazos de pago). El ejemplo más evidente es el de las multitiendas, que
además de la comercialización, dominan una parte considerable del cré-
dito de consumo.13 Sin embargo, no existen estudios precisos sobre los
vínculos entre multitiendas y productores.

Experiencias de distintos sectoresExperiencias de distintos sectoresExperiencias de distintos sectoresExperiencias de distintos sectoresExperiencias de distintos sectores

En esta sección se presentarán antecedentes más específicos sobre
las experiencias de distintos sectores en la economía chilena. Más allá
de las estrategias competitivas de las empresas involucradas, los tipos
de encadenamiento dependen también de las características de cada
sector en cuanto a su intensidad en capital y al tipo de proceso produc-
tivo (proceso continuo, semi-continuo o discontinuado).

Las preguntas centrales son dos: ¿cómo han evolucionado los ti-
pos de encadenamientos en cada sector? y ¿cuál es el impacto sobre el
perfil de calificaciones, las condiciones de trabajo, las modalidades de
contrato y de pago? Los estudios disponibles no permiten una respues-
ta definitiva a estas preguntas para todos los sectores, pero sí una aproxi-
mación para algunos de ellos.

El sector agrEl sector agrEl sector agrEl sector agrEl sector agroexportadoroexportadoroexportadoroexportadoroexportador

La exportación de fruta chilena experimentó un boom en los años
ochenta, pasando de 291 mil toneladas anuales en 1980-1982 a 880 mil
toneladas en 1990 (Escobar y Contreras, 1995: 139). Aunque ahora el
sector enfrenta condiciones más difíciles, sigue en un nivel alto. A lo
largo de la cadena se establecieron las empresas exportadoras como el
eslabón central, ya que ellas están coordinando una serie de operacio-
nes desde la producción hasta el transporte. Las exportadoras pueden
ser propietarias del equipamiento necesario (plantas de embalaje, ma-
terial de transporte, bodegas) o limitarse a la función de coordinación
de actividades subcontratadas. Dentro de las cinco empresas más gran-
des, que cubren en su conjunto más del cincuenta por ciento de las ex-
portaciones, cuatro son transnacionales y sólo una es chilena. Algunas

13 Otro ejemplo es el
de los supermerca-
dos, que tienen un
alto poder de nego-
ciación frente a los
productores. Los su-
permercados cobran
a cambio de exhibi-
ción en espacios pri-
vilegiados, lo cual
resulta ser uno de
los canales más im-
portantes para colo-
car nuevos produc-
tos en el mercado
(Mercurio, 1996a).
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exportadoras compraron terrenos para realizar también actividades de
producción, pero este grado de integración vertical no es muy común
(CEPAL, 1991; Casaburi, 1994; Gómez, 1994). Los intentos de los
exportadores chilenos durante los años ochenta para alcanzar una ma-
yor integración vertical hacia la distribución en los países de destino
fracasaron, ya que no tenían suficiente competitividad en la venta de
fruta en mercados maduros (Escobar y Contreras, 1995).

En la mayoría de los casos, las empresas exportadoras compran las
frutas de los productores y juegan un papel decisivo para los estableci-
mientos pequeños y medianos que participan en la cadena (coopera-
ción técnica, abastecimiento con semillas y productos químicos y
anticipos en dinero), quienes logran así niveles de productividad que
no alcanzarían por sí solos. Por otro lado, el grado de dependencia que
tiene el productor del exportador es muy alto, ya que no maneja sufi-
ciente información sobre las ventas en el país de destino (CEPAL, 1991).
Los productores se quejan por la poca transparencia que tiene para ellos
el proceso de venta que realiza la empresa exportadora. En definitiva,
son los productores más que los exportadores quienes tienen que asu-
mir el riesgo de una caída de los precios finales al consumidor (Casaburi,
1994; Jarvis, Montero e Hidalgo, 1993). El fundamental conflicto de in-
terés entre ambos no era tan visible durante el boom que aseguraba uti-
lidades suficientes para todos, pero se agudizó cuando las utilidades de
la cadena en su conjunto disminuyeron.

Varias fases de la producción de frutas son intensivas en mano de
obra (cosecha, embalaje). El auge del sector dio lugar a un nuevo grupo
de trabajadores, contratados solamente durante algunos meses del año:
los temporeros.14 Este trabajo en el sector frutícola tiene aspectos positi-
vos y negativos. Los positivos consisten en la creación de una nueva
fuente de ingresos para la población rural; los sueldos no son muy altos,
pero pueden competir con los de obreros urbanos y, en promedio, resul-
tan levemente superiores a los de trabajadores permanentes en las mis-
mas empresas frutícolas. Algunos de los aspectos negativos radican en
las deficientes condiciones de trabajo, en el frecuente contacto incontro-
lado con productos químicos altamente tóxicos, y en la inestabilidad
laboral; aunque los temporeros en las empresas grandes (más de 100
ha) tienen en su mayoría contratos de trabajo (alrededor del 70%, con-
tra menos del 15% en pequeñas empresas de menos de 10 ha), estos
contratos son a plazo fijo o “hasta terminación de faena” (Venegas, 1993;
Medel y Riquelme, 1995).

A principios de la década del ochenta aparecieron los contratistas
de la fruta, debido a la insuficiencia de mano de obra en algunas regio-
nes. En su forma más primitiva, se trata de “enganchadores” que reclutan

14 Si bien los tempore-
ros en su modalidad
actual son un fenó-
meno reciente, el
trabajo agrícola asa-
lariado y temporal
existía ya en el siglo
pasado.
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trabajadores de otras regiones y se limitan a ganar una comisión o tasa
fija por cada “enganchado”. En el otro extremo están las empresas con-
tratistas más formalizadas que establecen convenios con las empresas a
las cuales prestan servicios (Echenique, 1993). En general, la modalidad
de contratistas se puede describir como subcontratación de mano de
obra más que de servicios, salvo en los casos límites en que la empresa
contratista asume una responsabilidad sustantiva por el desarrollo de
la faena y proporciona su propia infraestructura y personal de supervi-
sión.

Las consecuencias de la existencia de contratistas resultan ambi-
guas para los trabajadores. Por un lado, existe un problema serio de
incumplimiento de las obligaciones salariales y previsionales, sobre todo
por parte de enganchadores o contratistas informales sin domicilio re-
conocido. Por otro lado, se observa que las remuneraciones en las fae-
nas con contratistas son generalmente superiores a las de trabajadores
directamente contratados por la empresa frutícola. Ello se explica en
parte por el mayor grado de especialización de los temporeros que tra-
bajan en varias faenas durante el año (vía contratista), y por los hora-
rios prolongados que implica la modalidad de pago “a trato” (Echenique,
1993; OIT, 1995b).

Refiriéndose a las relaciones horizontales entre empresas, Casaburi
(1994) destaca la poca importancia de las cooperativas. Sin embargo,
los Grupos de Transferencia Tecnológica sí tenían un importante papel
como mecanismo de cooperación horizontal, sobre todo en la introduc-
ción de nuevas especies. Las asociaciones gremiales, en la mayoría de
los casos, están más ocupadas en la representación de su sector hacia
afuera (otros sectores o el gobierno) que en el fomento de la coopera-
ción de sus miembros. Así, en el caso de la fruta, la asociación de los
productores FEDEFRUTA defiende intereses parcialmente opuestos a
los que defiende la asociación de los exportadores (Casaburi, 1994).

El sector forEl sector forEl sector forEl sector forEl sector forestal y de la maderaestal y de la maderaestal y de la maderaestal y de la maderaestal y de la madera

Las industrias que usan la madera como recurso (papel, celulosa,
madera, muebles) aumentaron su producción significativamente. Las
exportaciones fueron su principal motor de crecimiento: entre 1983 y
1993, pasaron de 326,2 millones a 1.207,1 millones de dólares. Aunque
la participación en los productos más elaborados –como muebles, puer-
tas y ventanas– se acrecentó durante estos años, los productos prima-
rios todavía corresponden a más del 80 por ciento de las exportaciones
del sector (Rossi, 1995).
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Las plantaciones forestales son, en Chile, de propiedad privada, lo
cual es una característica muy particular. Existe un alto nivel de integra-
ción entre la producción de los recursos forestales y la de celulosa, con
una fuerte concentración en estos puntos de la cadena.15 En cambio, la
integración entre la producción de celulosa y la de papel es mucho me-
nos importante (Stumpo, 1995).

En la fase del proceso silvícola, la subcontratación es un fenómeno
generalizado; según un estudio sobre la cadena productiva forestal, “to-
das las faenas pueden ser subcontratadas y supervisados por un ‘nú-
cleo duro’ de profesionales y técnicos bajo gestión directa” (Rojas, 1995:
156). En general, las actividades son realizadas por la empresa matriz
mientras se estudian los procesos (cálculos de tiempo y movimientos),
y se subcontratan una vez estandarizadas y controlables.

En una de las empresas entrevistadas por Rojas (1995), había 130
personas contratadas en régimen de gestión directa y 2.600 operarios
subcontratados (hasta 3.500 en los períodos de mayor actividad).16 Si
bien las empresas subcontratistas son jurídicamente independientes, en
la práctica obedecen a las normas establecidas por la empresa matriz.

Se observa cierta heterogeneidad respecto del nivel tecnológico de
las empresas subcontratistas y las condiciones de trabajo de la mano de
obra. Mientras que algunas, en las plantaciones de la Octava Región,
han alcanzado cierto grado de especialización y modernización tecno-
lógica, en los bosques nativos del extremo Sur predominan situaciones
extremadamente precarias (OIT, 1995b).

En el sector de aserrío, se subcontratan las faenas de acopio y trans-
porte, pero no el proceso productivo propiamente tal, lo que se debe a
que funciona como proceso casi continuo. En la producción de celulosa,
proceso continuo que corresponde únicamente a empresas grandes las
cuales forman parte de grupos económicos y trabajan con tecnología de
punta, no se subcontratan actividades relacionadas directamente con la
producción (Rojas, 1995; Stumpo, 1995).

Para el rubro de papel y de muebles existen muchas empresas me-
dianas y pequeñas cuyo nivel tecnológico es inferior (Rossi, 1995;
Messner, 1993). Numerosas empresas de muebles están fuertemente in-
tegradas verticalmente, tienen sus propios bosques, sus propias plantas
de aserrío y tratamiento, y realizan el mantenimiento con personal pro-
pio no suficientemente especializado. Esta estrategia se basa en la des-
confianza frente a proveedores potenciales, pero probablemente no es
viable en el largo plazo (Messner y otros, 1992).

Respecto a las relaciones horizontales entre empresas, Messner
(1993), en su análisis de la industria maderera, destaca la creciente im-
portancia de canales de comercialización conjunta entre medianas em-

15 Cabe señalar que las
decisiones gerencia-
les estratégicas ge-
neralmente se to-
man fuera de la re-
gión de producción,
ya que las gerencias
de planificación y fi-
nanzas se encuen-
tran en Santiago
(Rojas, 1995).

16 En otro caso, la em-
presa forestal traba-
jaba con alrededor
de 27 contratistas;
unos eran personas
naturales y otros
constituían socieda-
des. Estas contrata-
ban en total “aproxi-
madamente a 470
trabajadores que
cumplen labores
convenidas tanto en
la industria como en
los predios”. (Direc-
ción del Trabajo,
1994).
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presas, mientras persiste “la ausencia de redes en el área de la tecnolo-
gía” (Messner, 1993: 125). Un avance más pronunciado hacia la expor-
tación de productos de mayor elaboración y valor agregado depende-
ría no solamente de las capacidades productivas, sino también y sobre
todo de un aumento en capacidad de marketing y relaciones con los
clientes (Rossi, 1995); los intentos de comercialización conjunta men-
cionados por Messner (1993) son un primer paso en esta dirección.

El sector minerEl sector minerEl sector minerEl sector minerEl sector minerooooo

El sector minero sigue siendo un sector estratégico en Chile, y a
pesar del proceso de diversificación de exportaciones, contribuye toda-
vía con cerca del 50 por ciento del total de las mismas. Hasta hace aproxi-
madamente veinte años, las empresas mineras funcionaban de manera
integrada y autosuficiente. Desde entonces empezó un proceso de
subcontratación de actividades que se aceleró durante los últimos años.
Los datos disponibles sobre el porcentaje del empleo minero en las em-
presas mandantes y las empresas contratistas sugieren un rápido au-
mento del peso relativo de las contratistas entre 1989 y 1995 (cuadro 2).

Año Total de Porcentaje del empleo en: Tasas de mortalidad*
ocupados Empresas

Mandantes
Empresas

Contratistas
Empresas
Mandantes

Empresas
Contratistas

1989 83.567 92  8 1,0 3,3
1990 85.259 87 13 0,7 1,7
1991 81.744 86 14 0,7 1,0z
1992 76.110 86 14 0,6 0,8
1993 78.271 78 22 0,8 1,0
1994 75.241 71 29 0,8 1,8
1995 82.238 67 33 0,4 0,5

Cuadro 2
Chile. Volumen y composición del empleo en la minería

*  Número de accidentes fatales por mil ocupados, por año.

Fuente: Elaborado por M. Echeverría según datos del SERNAGEOMIN (Anuarios de la Minería).
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En comparación con otros sectores, la subcontratación en minería
se caracteriza por el alto nivel tecnológico de las empresas contratistas.
En  algunas  modalidades  de  contratación,  las  contratistas  asumen
responsabilidades muy amplias en cuanto a la compra de insumos y a
la coordinación de las tareas. En varios casos, por ejemplo en el área de
servicios de ingeniería, lograron desarrollarse de tal forma que pueden
participar  exitosamente  en  licitaciones  en  el  extranjero,  indepen-
dientemente  de  la  empresa  mandante  en  Chile.  También  se  desta-
can las maestranzas que proveen estructuras metálicas y calderería pe-
sada a la minería del cobre (Mardones, Martínez y Sierra, 1991; Duhart,
1993).

A pesar del surgimiento de un segmento de empresas contratistas
altamente especializadas, con mano de obra calificada y bien remune-
rada, las condiciones de trabajo son heterogéneas. De hecho, las contra-
tistas a su vez subcontratan actividades de menor especialización a
empresas en donde las condiciones de trabajo suelen ser más precarias.
Ello explica que las tasas de accidentabilidad sean mucho más altas en
las empresas contratistas que en las mandantes (cuadro 2). La
subcontratación en la minería es un buen ejemplo de subcontratación
interna, ya que los trabajadores en los distintos eslabones de la cadena
suelen trabajar en una misma faena, pero para distintos empleadores.

La industria de calzadosLa industria de calzadosLa industria de calzadosLa industria de calzadosLa industria de calzados

Este sector creció bajo las políticas orientadas a la sustitución de
importaciones. A partir de 1979, las importaciones de calzado aumenta-
ron significativamente, causando una baja en la producción nacional y
la quiebra de muchas empresas. A partir de 1982 se introdujeron algu-
nas medidas compensatorias (sobretasa arancelaria) que, junto al creci-
miento de la economía en los años posteriores, favorecieron al sector.
La producción alcanzó más de 35 millones de pares en 1991; sin embar-
go, en los últimos años volvieron a aumentar las importaciones y la
producción nacional bajó a 28 millones de pares en 1994 (Beriestain e
Ibáñez, 1995).

Las exportaciones de calzado, aunque poco significativas en com-
paración con las de otros sectores, contribuyeron a la recuperación en-
tre 1986 y 1991.17 La primera etapa corresponde a una “exportación pa-
siva”: comercializadoras internacionales motivaron a varias empresas
manufactureras nacionales a exportar a través de ellas. La segunda fase,
a partir de 1989, corresponde a una estrategia más activa que consiste
en la búsqueda de nuevos mercados en forma directa, rompiendo con
la dependencia de las traders (comercializadoras); las empresas expor-

17 Las exportaciones
alcanzaron los 52,4
millones de dólares
en 1991, su mejor
año, y los 33,2 millo-
nes de dólares en
1994.



160

Laís Abramo, Cecilia Montero, Gerhard Reinecke

tan su propia marca en colaboración con un socio local en cada país o
bien producen marcas internacionales (Beriestain e Ibáñez, 1995).

El sector es un buen ejemplo de la fragmentación del proceso pro-
ductivo como estrategia para externalizar costos y mantener la compe-
titividad ante una competencia cada vez más dura (Agacino, de Laire y
Echeverría, 1993). Por las características del proceso productivo, es fac-
tible externalizar físicamente los procesos subcontratados. Se observan
tres niveles (empresa - taller - trabajo a domicilio), con un creciente gra-
do de informalidad, aunque en un mismo poceso productivo se inte-
gran a veces actividades formales e informales. Existen cadenas en las
cuales las empresas más grandes y formales encomiendan parte de la
producción a pequeños talleres, con vigencia relativa de las leyes labo-
rales y predominio del trabajo a trato. Estos talleres, a su vez, externalizan
parte del trabajo más intensivo en mano de obra (aparado) que se reali-
za a domicilio sin fiscalización alguna. La empresa se desvincula de
todos los riesgos de la producción en los niveles inferiores de la cadena
y no paga los tiempos muertos debidos a la fabricación de un nuevo
modelo o un desperfecto de la máquina. Los talleres carecen de coordi-
nación entre ellos para aumentar su poder de negociación frente a las
empresas. Otras cadenas funcionan entre talleres y trabajo a domicilio,
sin intervención de las empresas más grandes, salvo para la compra de
partidas completas de calzado.

Resulta claro que el incremento de competitividad se basa en la
precarización del empleo, con un grado mínimo o nulo de transferencia
tecnológica hacia los niveles inferiores de la cadena. El mencionado es-
tudio destaca que, a pesar de las condiciones muy precarias, los traba-
jadores de talleres o a domicilio generalmente no quieren volver a em-
plearse en la empresa por varios motivos: los sueldos son un 25 por
ciento más altos en los talleres que en las empresas; la programación es
más libre; y, en el caso del trabajo a domicilio, pueden estar fuera del
control directo de un jefe. Sin embargo, estas ventajas se pagan con jor-
nadas laborales que muchas veces superan las doce o catorce horas, lo
que lleva a evidentes problemas de desgaste físico y mental. La percep-
ción que los trabajadores tienen de sí mismos vacila entre la de asalaria-
do y la de microempresario.

El sector textil y de confecciónEl sector textil y de confecciónEl sector textil y de confecciónEl sector textil y de confecciónEl sector textil y de confección

La industria textil y de confección fue una de las más afectadas por
las recesiones. Al contrario de otras ramas, las empresas textiles que no
quebraron elevaron su grado de integración y el mix de productos du-
rante la fase de recuperación entre 1983 y 1988. Muchas de ellas com-
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praron máquinas usadas a otras textiles quebradas (Díaz, 1995; Aninat,
1986). Luego de una recuperación, el sector volvió a entrar en crisis en
los últimos años. Como consecuencia, según datos del Instituto Nacio-
nal de Estadísticas, el empleo en el sector textil bajó de 75.400 personas
en 1993 a 59.300 en 1995, mientras que en la confección se mantuvo
relativamente estable.

En las empresas de confección, el porcentaje de insumos importa-
dos ha ido aumentando sustantivamente desde el inicio de la apertura
comercial,18 y la reciente competencia de las importaciones contribuyó
a la fragmentación productiva como método de externalización de cos-
tos hacia pequeños talleres y trabajo a domicilio. Como en el caso de la
industria del calzado, se trata de una externalización física de los proce-
sos subcontratados.

No existen estimaciones precisas, pero hay buenos argumentos para
suponer que el trabajo a domicilio en el rubro se ha incrementado en el
contexto de esa fragmentación. Incluso, algunas empresas que quebra-
ron pagaron las indemnizaciones con maquinaria usada, fomentando
de esta manera el trabajo a domicilio.

Sin embargo, en ciertos casos puntuales se redujo la subcontratación,
como lo demuestra el ejemplo de los pequeños productores de tejido de
punto en la comuna de La Ligua: “La mayoría de los empresarios infor-
mó que había adoptado innovaciones en la organización precisamente
para evitar la subcontratación, pues en su opinión los subcontratistas
eran poco serios y producían artículos de baja calidad” (Dini y Guerguil,
1993: 19).19 En efecto, los autores observaron una relación inversa entre
subcontratación y grado de complejidad tecnológica de la empresa: las
más modernizadas en términos de tecnología y métodos de organiza-
ción evitaban la subcontratación, por haber tenido malas experiencias
con subcontratistas debido a la falta de métodos adecuados de coordi-
nación. Existían escasas relaciones horizontales de cooperación y poca
participación en la única asociación empresarial de la comuna, ya que
“había pocos empresarios dispuestos a intercambiar información o a
desarrollar actividades conjuntas con otros productores” (Dini y
Guerguil, 1993: 5).

En la confección hay varios tipos de cadenas productivas entre
empresa  matriz,  taller  y  trabajo  a  domicilio.  En  algunos  casos
interviene  un  intermediario,  sin  función  productiva,  que  encarga  la
tarea pedida por la empresa matriz a talleres o trabajadores a domicilio
(Selamé  y  Henríquez,  1995;  Selamé,  1996).  Otra  variante  es  la  de
pequeñas empresas especializadas en las fases anteriores a la confec-
ción  (compra  de  insumos,  diseño,  corte)  y  la  comercialización,
mientras  que  la  confección  se  externaliza  hacia  talleres  productivos

18 Macario (1995: 7-8)
da la cifra de 68%
para la utilización
de insumos impor-
tados como prome-
dio simple de una
muestra de doce
empresas grandes y
medianas del sector.

19 En la mayoría de los
casos, las operacio-
nes subcontratadas
eran trabajos inten-
sivos en mano de
obra de la fase de
confección (hilván,
remate, bordado, co-
locación de botones
y aplicaciones), rea-
lizados generalmen-
te por mujeres que
trabajaban en su
propio hogar.



162

Laís Abramo, Cecilia Montero, Gerhard Reinecke

que  incluso  pueden  ser  más  grandes  que  la  empresa  matriz
(Reinecke, 1996).

Las condiciones de trabajo y los sueldos de los trabajadores a do-
micilio (mujeres en su gran mayoría) son distintos en cada caso, ya que
dependen no solamente del tipo de tarea y del precio por prenda acor-
dado, sino también del tipo de maquinaria y de las habilidades de cada
persona. En general, los sueldos son bajos: de las trabajadoras entrevis-
tadas por Selamé y Henríquez (1995: 94-95), sólo una alcanzaba el equi-
valente a un salario mínimo mensual en 101 horas de trabajo, mientras
que las demás necesitaban más de 200 horas para similar meta, lo que
significa que lograrían poco más del sueldo mínimo legal (actualmente
65.500 pesos mensuales) en cuarenta y ocho horas semanales.20 En cier-
tos casos, los precios para un trabajo definido pueden variar sin previo
aviso (Selamé y Henríquez, 1995).

En los talleres, en cambio, los sueldos pueden alcanzar niveles rela-
tivamente altos, especialmente para las operarias de más experiencia y
calificación. Se encontraron operarias con ingresos promedio superio-
res a tres salarios mínimos, aunque la mayoría parece situarse alrede-
dor de dos mínimos. En general, los sueldos a trato parecen ser superio-
res que los pagados con un sistema de remuneración fija (Reinecke, 1996).
Estos resultados no coinciden plenamente con los estudios de Selamé
(1996) y Roman (1996) que asocian el sistema de pago a trato con muy
baja retribución.21

En muchas pequeñas empresas, los verdaderos montos no se refle-
jan en las estadísticas y en los contratos de trabajo, porque en éstos a
menudo sólo figura el salario mínimo, mientras que el incentivo por
producción se paga “por fuera”, sin documento o recibo alguno. Esta
práctica perjudica a los trabajadores en caso de enfermedad, jubilación
o despido, ya que todas las cotizaciones e indemnizaciones se calculan
con el sueldo que figura en el contrato (Reinecke, 1996).

Desde un punto de vista legal, no existen diferencias entre las em-
presas más grandes y los talleres, ambos sujetos a las mismas obligacio-
nes legales. En la práctica, la mayoría de las empresas pequeñas paga
impuestos (aunque en parte puede evadirlos al vender sin factura), puede
o no tener la autorización municipal y se caracteriza por un cumpli-
miento parcial de la legislación laboral (Reinecke, 1996).

El barrio Patronato (Comuna Recoleta, Santiago) se caracteriza por
su alta concentración de empresas (mayoritariamente pequeñas) de la
industria del vestuario, y, en menor grado, de la industria textil. La acti-
vidad productiva en Patronato se vincula estrechamente con la
comercialización del producto en un sinnúmero de tiendas de venta al
detalle o al por mayor. Hasta hace unos quince años, predominaban los

20 De estos montos,
que por la naturale-
za del trabajo y del
sistema de pagos no
pueden ser más que
estimaciones, hay
que descontar los
gastos de la trabaja-
dora en su casa para
mantenimiento de
maquinaria, algu-
nos insumos (tijeras,
agujas), luz, etcétera
(tasa de cambio
aproximada: 1 dólar
= 410 pesos chile-
nos).

21 Según Selamé (1996:
35) “sólo las trabaja-
doras con mayor ex-
periencia en el oficio
logran obtener sala-
rios que bordean los
US$ 300 (aproxima-
damente 120.000 pe-
sos chilenos)” men-
suales y según los
datos de Roman
(1996: 41) una sola
de 30 trabajadoras
entrevistadas de pe-
queñas empresas
del vestuario gana-
ba entre 130.000 y
150.000 pesos, mien-
tras que la mitad ga-
naba menos de
90.000 pesos.
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empresarios de origen árabe; desde entonces, han sido reemplazados
parcialmente por coreanos. Además de las empresas relativamente for-
males, ubicadas muchas veces en los segundos pisos de las tiendas o en
locales posteriores, existe un gran número de talleres informales y de
trabajo a domicilio (Roman, 1996; Selamé, 1996).

A pesar de la alta concentración geográfica de empresas del rubro,
el barrio no tiene características de “distrito industrial”. Generalmente,
no hay cooperación entre empresarios, y los establecimientos que
externalizan parte de su producción lo hacen hacia talleres tanto dentro
como fuera del sector. A menudo, las relaciones se caracterizan por una
excesiva rivalidad orientada a bajar precios y por la desconfianza. Sin
embargo, sí se establecen arreglos de financiamiento de maquinaria:
una empresa presta a un taller subcontratista el dinero para la compra
de una máquina, y el monto se devuelve paulatinamente descontándo-
lo del precio de la prestación de servicios (Reinecke, 1996).

El sector textil y de confección es un buen ejemplo del desplazamien-
to del poder económico de las grandes empresas textiles hacia las mul-
titiendas que compran producción nacional, importan y mandan hacer
prendas en talleres que pueden o no ser de propiedad de la multitienda.

El sector metalmecánicoEl sector metalmecánicoEl sector metalmecánicoEl sector metalmecánicoEl sector metalmecánico

Para el sector metalmecánico existe un estudio antiguo (PREALC,
1978) que aborda algunos casos de empresas subcontratistas y
subcontratantes. Aunque la tendencia hacia un aumento de las
subcontrataciones ya era evidente, persistían importantes obstáculos
que impedían un mayor uso de esta modalidad.22 Las quejas sobre cali-
dad y oportunidad de la entrega eran frecuentes.

Muchas empresas, por ejemplo de línea blanca, se concentran en la
fase de armado o ensamblaje; otras partes del proceso se subcontratan.
En algunos casos, las empresas subcontratadas tienen vínculos estre-
chos con la matriz porque nacieron como resultado del achicamiento
de esta última. Sin embargo, la mayoría de los insumos más intensivos
en tecnología se importa desde otros países (Merino y Weinstein, 1986;
Díaz, 1992; Vega y Katz, 1995).

Al parecer, la importancia de las subcontrataciones en el sector sigue
aumentando (Castillo, Maggi y Dini, 1994). El tipo de encadenamientos
varía mucho en los distintos subsectores, pero no hay estudios detallados
sobre el tema. Los bienes de capital vinculados a la producción de cobre
parece ser un ejemplo en que las empresas subcontratistas aumentaron su
nivel tecnológico, aprovechando también la política de compra nacional
de las empresas estatales a partir de 1983 (Díaz, 1995; Duhart, 1993).

22 El volumen de las
piezas o servicios
subcontratados por
las tres empresas
subcontratantes es-
tudiadas varía entre
el 5 y el 15 %.
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Los servicios y el comerLos servicios y el comerLos servicios y el comerLos servicios y el comerLos servicios y el comerciociociociocio

En el sector financiero, la automatización de la gestión trajo consi-
go la creación de un departamento especializado a cargo de las tareas
de computación en algunas empresas y la contratación de empresas
consultoras o de servicios. Díaz (1994), al estudiar el área de procesa-
miento de datos, describe las dos modalidades más comunes de rela-
ción contractual: la empresa consultora trabaja con su personal en la
empresa cliente, la cual proporciona el software computacional; o la
empresa que subcontrata servicios entrega a la consultora la informa-
ción primaria en algún tipo de documento, y recibe los resultados. El
primer caso se acerca más a la subcontratación de trabajo, mientras el
segundo, a la subcontratación de servicios.

El ingreso de datos a un sistema computacional, generalmente a
cargo de mujeres, se caracteriza por el bajo grado de satisfacción en el
trabajo, pago por rendimiento, jornadas laborales extensas y alto grado
de inestabilidad laboral. La alta presión laboral causa problemas especí-
ficos de salud, como tenditis, fatiga visual, problemas posturales y estrés.

De acuerdo con el estudio mencionado, la externalización en el sec-
tor financiero se ha ampliado considerablemente en los últimos años:
“A enero de 1994, de los doce bancos afiliados a la Confederación Ban-
caria que tienen servicios de canje (requiere de personal que ingrese
datos), once lo ejecutan a través de contratos. De ellos, siete funcionan
fuera de la empresa y cuatro, dentro. La lista de otros procesos
externalizados es larga: secretarias, administrativos, cobranzas, aten-
ción de cajeros automáticos, etcétera” (Díaz, 1994: 18).

Tanto en el sector financiero como en otros sectores de servicios y
de comercio, se conocen antecedentes sobre personal subcontratado que
trabaja en el mismo lugar que los de planta, bajo la supervisión directa
del personal de la empresa matriz: digitadoras, cajeros de banco, asisten-
tes telefónicas en las empresas de telecomunicación, vendedores, ron-
dines (Tapia, 1996; Mercurio, 1996b; Dirección del Trabajo, 1990 y 1993).

Las consecuencias evidentes de esta forma de subcontratación de
trabajo son: mayor inestabilidad en el empleo, organización sindical
dificultada y, en gran parte de los casos, remuneraciones y beneficios
inferiores a los del personal de planta.23

¿Una tipología de encadenamientos productivos?¿Una tipología de encadenamientos productivos?¿Una tipología de encadenamientos productivos?¿Una tipología de encadenamientos productivos?¿Una tipología de encadenamientos productivos?

Se suelen distinguir dos estrategias de flexibilización: una defensi-
va, que apuntaría básicamente a la reducción de costos (precarización
del trabajo, transferencia de riesgos hacia las unidades más débiles de

23 Jurídicamente, la le-
gislación reconoce el
vínculo entre la em-
presa matriz y el tra-
bajador (aunque
exista un contrato de
trabajo con una em-
presa de servicios)
cuando el trabajador
está subordinado en
la práctica al perso-
nal de la empresa
matriz. En este caso,
se autoriza también
la afiliación de los
trabajadores sub-
contratados al sindi-
cato de la empresa
matriz. La Dirección
de Trabajo decidió
en este sentido en el
caso de digitadoras
que realizaban su
trabajo en un gran
banco privado; lo
hacían en las depen-
dencias del banco,
bajo la supervisión
de su personal y re-
cibían vales de cola-
ción y uniformes
(Dirección del Tra-
bajo, 1990).
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la cadena productiva), y otra ofensiva, más virtuosa, que apuntaría ade-
más a la calidad y la variedad de los productos (incluyendo el intercam-
bio de conocimientos y tecnología). Sin embargo, en el caso chileno,
existen varios sectores que no caben dentro de esta tipología: trátase de
empresas altamente ofensivas e innovadoras (es decir, cuya acción es
capaz de anticipar las oportunidades de negocio y no solamente reac-
cionar ante presiones competitivas) pero que utilizan estrategias de fle-
xibilización que incluyen una extrema precarización del trabajo y la es-
tructuración de cadenas de subcontratación altamente inequitativas (por
ejemplo madera, agroindustria).

Lo anterior está vinculado con el tipo de relaciones verticales do-
minantes en el caso chileno. Para avanzar hacia una tipología de enca-
denamientos productivos, la clasificación de las empresas subcontratistas
que propone Díaz (1995) puede ser útil. El impacto de la subcontratación
sobre el perfil de las calificaciones y el cambio tecnológico varía según
el tipo de subcontratista:

a) Subcontratistas de capacidad primaria, dedicados a la fabrica-
ción o al ensamblaje de partes (o a la prestación de servicios), con bajo
valor agregado. La tecnología es simple y el trabajo no calificado pero
especializado. En esta categoría caben los talleres y trabajadores del sec-
tor del calzado y de la confección, aunque en este último caso a menu-
do no se trata de bajas calificaciones, sino de calificaciones de bajo reco-
nocimiento, ya que las calificaciones “típicas” de mujeres tienden a ser
consideradas como talentos naturales más que como conocimientos ad-
quiridos (Abramo, 1995a).

b) Subcontratistas especializados dependientes, con un nivel más
alto de tecnología; reciben de los subcontratantes asistencia técnica, cré-
ditos de capital de trabajo y especificaciones precisas sobre los procesos
y productos. La calificación suele ser más alta que en el primer caso,
aunque el grado de especialización predomina por sobre el grado de
calificación. Como ejemplo se pueden mencionar algunos subsectores
metalmecánicos, especialmente el de artefactos para el hogar.

c) Subcontratistas especializados autónomos, con dominio de la
tecnología que usan por sí mismos, por lo que muestran mayor indepen-
dencia frente a determinadas empresas subcontratantes. En principio,
deberían tener un nivel más alto de calificaciones. Los ejemplos chilenos
se encuentran fuera del proceso productivo como tal. Se trata de servicios
técnicos (maestranzas y reparación) o algunos servicios comerciales.

Al combinar esta clasificación con las distinciones entre: a) sub-
contratación externa e interna; y b) subcontratación de productos o servi-
cios y subcontratación de trabajo, se obtiene el siguiente cuadro prelimi-
nar sobre los distintos tipos de encadenamientos en Chile (cuadro 3).
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Sector Tipos predominantes de
encadenamientos

Tipos predominantes de
subcontratistas

Consecuencias para las
condiciones laborales

Agroexpor-
tador

Subcontratación de bienes
y de servicios a lo largo de
la cadena; subcontratación
del trabajo en el caso de
los contratistas

Subcontratistas de
capacidad primaria y
especializados dependientes

Empleo precario en términos
de estabilidad, previsión
social y riegos de salud

Forestal y
madera

Subcontratación de bienes
y de servicios a lo largo de
la cadena, salvo en las
fases de proceso continuo
y en el caso de empresas
de muebles altamente
integradas verticalmente;
subcontratación del trabajo
en el caso de los
“enganchadores” y
contratistas

Subcontratistas de
capacidad primaria y
especializados dependientes

Empleo precario en términos
de estabilidad, previsión
social y riegos de salud

Minero Subcontratación de
servicios

Subcontratistas
especializados dependientes
y especializados autónomos
(por ejemplo servicios de
ingeniería)

En las empresas contratistas
de más alto nivel tecnológico
buenos salarios y relativa
estabilidad de facto en el
trabajo a pesar de contratos
por faena. En empresas de
menor nivel tecnológico, alto
nivel de precarización y
riesgos de salud. Largas
jornadas extraordinarias en
ambos casos.

Calzados Subcontratación de
servicios, externalización
física

Subcontratistas de
capacidad primaria

Empleo precario en términos
de estabilidad y previsión
social, aunque no siempre
mal remunerado

Textil y
Confección

Subcontratación de
servicios, externalización
física

Subcontratistas de
capacidad primaria

Empleo precario en términos
de estabilidad y previsión
social, aunque no siempre
mal remunerado

Metalmecánic
o

Subcontratación de
servicios, externalización
física

Subcontratistas especializa-
dos dependientes; algunos
casos de subcontratistas
especializados autónomos
(por ejemplo para la minería)

Pocos antecedentes;
remuneraciones y beneficios
probablemente inferiores a
los de la empresa matriz

Servicios y
comercio

Subcontratación interna de
mano de obra frecuente;
subcontratación externa y
de servicios también existe

Subcontratistas de
capacidad primaria y
especializados
dependientes; pocos casos
de subcontratistas
especializados autónomos

Empleo precario en términos
de estabilidad y previsión
social; remuneraciones
elevadas pero muy
inestables en el caso de
algunos vendedores

Cuadro 3
Chile. Resumen de los tipos de encadenamientos por sectores

Fuente: Elaboración propia sobre la base de las fuentes mencionadas en el texto.
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Se observa que son pocos los ejemplos para los subcontratistas espe-
cializados autónomos. Predominan los subcontratistas de capacidad pri-
maria y especializados dependientes, y los aumentos de productividad
realizados mediante la subcontratación se logran más por la precari-
zación del empleo y la optimización de la cantidad de insumos que por
innovaciones tecnológicas o de procesos en las empresas subcontratistas.

Las relaciones verticales entre empresas en Chile tienen un compo-
nente de género. En las actividades realizadas por subcontratistas de
capacidad primaria existe un alto porcentaje de mujeres. En general, la
concentración más fuerte de mujeres se observa en los eslabones más
débiles de las cadenas: talleres y trabajo a domicilio.

En comparación con las relaciones verticales, se presentaron pocos
antecedentes respecto de las relaciones horizontales. Ello se debe, pri-
mero, a que se conocen pocos estudios sistemáticos sobre relaciones
horizontales del tipo distrito en el caso chileno, aunque seguramente
existen relaciones de cooperación entre empresas. Segundo, es muy pro-
bable que el tipo de entorno institucional y el modo de inserción de las
empresas chilenas en los mercados internacionales hayan incentivado
la rivalidad como fuerza dinamizante, reduciendo así las posibilidades
para la cooperación entre ellas (Reinecke, 1996).

El entorno legal e institucional en Chile favorece las estrategias orien-
tadas a competir por precios más que las orientadas a la calidad y varie-
dad de los productos. Hay elementos que facilitan la externalización de
costos (legislación laboral, presiones de competitividad en un contexto
de apertura comercial), pero faltan, o se caracterizan por su escaso de-
sarrollo, los necesarios para una flexibilización más equitativa (rela-
ciones laborales y entre empresas con un mínimo de confianza; e instru-
mentos de política industrial).

El marco institucional, que a pesar de importantes modificaciones
después del retorno a la democracia sigue siendo básicamente neoliberal,
parece incentivar “soluciones fáciles”, es decir el aumento de competi-
tividad por la externalización de costos, en vez de incentivar tipos de
encadenamientos que den lugar a una verdadera especialización de las
empresas subcontratistas con un mejor nivel de tecnología, calificacio-
nes y condiciones laborales. Frente al agotamiento de los factores de
competitividad fácil, el desarrollo de relaciones más virtuosas entre
empresas es un desafío mayor para la economía chilena.

MODERNIZACIÓN PRODUCTIVMODERNIZACIÓN PRODUCTIVMODERNIZACIÓN PRODUCTIVMODERNIZACIÓN PRODUCTIVMODERNIZACIÓN PRODUCTIVAAAAA Y CALIFICACIONES DEL Y CALIFICACIONES DEL Y CALIFICACIONES DEL Y CALIFICACIONES DEL Y CALIFICACIONES DEL TRABAJO TRABAJO TRABAJO TRABAJO TRABAJO

Aunque pueda parecer paradojal para un país que ha sufrido cam-
bios tan intensos en su modelo de desarrollo en las últimas dos déca-
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das, en Chile hasta ahora no se ha dedicado mucha atención al diagnós-
tico de los procesos de cambio tecnológico ocurridos al interior de las
empresas y sus efectos sobre el trabajo. En lo que sigue presentaremos
un balance de los resultados de las principales investigaciones realiza-
das sobre el tema entre 1990 y 1995, principalmente en lo que se refiere
a la introducción de nuevas tecnologías, la reorganización de los proce-
sos productivos al interior de las empresas, los cambios en la organiza-
ción del trabajo y en las calificaciones de la mano de obra.

La primera fase del proceso de modernización productiva en Chi-
le, en el contexto de un significativo ajuste estructural (1973 a 1983), fue
caracterizada por algunos autores como una «modernización o
racionalización autoritaria» (Díaz, 1989a y 1989b; Montero, 1989a y
1989b). En esa fase, también caracterizada por Díaz (1995) como de «des-
articulación productiva», los procesos básicos fueron la racionalización
de las empresas y la externalización de servicios y etapas productivas
(orientadas básicamente a una fuerte reducción de costos). Todos estos
fenómenos han tenido profundos impactos destructivos sobre las em-
presas orientadas al mercado interno (sobre todo textiles y metal-
mecánicas): fusiones y quiebras de empresas, despidos masivos de per-
sonal en aquellas que logran sobrevivir, pérdida de calificaciones obre-
ras y gerenciales acumuladas durante la fase de la industrialización
sustitutiva. Sin embargo, simultáneamente se detectan desarrollos par-
ciales de tecnología de producto, reorganización del trabajo basada en
criterios neo-tayloristas, flexibilización funcional y salarial de la mano
de obra, modernización de las gerencias e implementación en ellas de
las áreas financieras y de comunicación.24

En la segunda fase (1984 a 1987), caracterizada por Wormald (1995)
como de recuperación industrial, y más claramente en la tercera (1988
en adelante) se observan, a nivel de las empresas, procesos parciales de
modernización de producto y proceso, y las estrategias de productivi-
dad y competitividad se vuelven más complejas. A esta tercera fase se
refieren la mayoría de los estudios analizados a continuación.

Estrategias de productividad, cambio tecnológicoEstrategias de productividad, cambio tecnológicoEstrategias de productividad, cambio tecnológicoEstrategias de productividad, cambio tecnológicoEstrategias de productividad, cambio tecnológico
y reorganización del trabajoy reorganización del trabajoy reorganización del trabajoy reorganización del trabajoy reorganización del trabajo

En este apartado analizaremos los diagnósticos realizados en el
marco del Proyecto Regional OIT/ACDI «Cambio tecnológico y merca-
do de trabajo». En una primera etapa (1990), se aplicó una encuesta a
300 establecimientos industriales de la Gran Santiago.25 En una segun-
da (1992-1993), la investigación se concentró en establecimientos de los
sectores metalmecánico y en la industria de la alimentación.26

24 Entre los estudios
realizados en esa fase
se destacan los de
Frías y otros (1990) y
Díaz (1991), sobre el
sector bancario y Dí-
az (1992), sobre el
sector de línea blanca.

25 La distribución sec-
torial de la muestra
era la siguiente: tex-
til, vestuario, cuero y
calzados (30% de la
muestra), alimentos
(21%), metalmecáni-
ca (20%), química
(14%), papel (6%),
madera (4%), mine-
rales no metálicos
(4%) y otros (2%). Los
análisis publicados
de ese material pue-
den ser encontrados,
entre otros, en Geller
(1994), Mizala y
Romaguera (1994) y
Wormald (1995).

26 Los instrumentos
metodológicos apli-
cados en esta etapa
fueron una encuesta
de establecimientos,
entrevistas en pro-
fundidad a dirigen-
tes sindicales y em-
presariales de los dos
sectores y estudios
de caso a nivel de
empresa. La encues-
ta fue aplicada a 30
establecimientos del
sector metalmecá-
nico (7 con menos de
50 trabajadores, 8
que tenían entre 50 y
200 trabajadores y 11
con más de 200) y 14
de la industria de la
alimentación (1 con
menos de 50 trabaja-
dores, 5 que tenían
entre 50 y 200 traba-
jadores y 6 con más
de 200). Para más
detalles, véase el ar-
tículo de Laís Abra-
mo, en esta misma
publicación.
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El objetivo de la primera encuesta fue analizar los cambios en la
base productiva ocurridos a nivel de empresa entre 1988 y 1990 y su
relación con el funcionamiento del mercado de trabajo. Sus principales
resultados con respecto a la introducción de innovaciones técnicas y
organizativas fueron (Geller, 1994): a) En primer lugar, la existencia de
un grado «considerable» de innovaciones; según los datos recogidos
entre las gerencias, 70 por ciento de la muestra habría introducido «al-
gún» tipo de innovación. b) Los cambios se registraron preferentemen-
te en la base técnica y, en menor grado, en la organización del proceso
productivo y de las tareas. c) Un porcentaje minoritario de empresas
(menos del 30%) llevó a cabo modificaciones simultáneamente técnicas
y organizacionales. d) Los cambios en la base técnica fueron preferente-
mente de base electromecánica (83% de las empresas), y mucho menos
de base electrónica (17%).27 La mayoría de las transformaciones
organizativas se concentraron en lay out.

En lo que se refiere a los cambios en la organización del trabajo y en
las calificaciones laborales, hay que señalar que ese aspecto ha sido muy
poco privilegiado en los estudios disponibles sobre modernización de
las empresas, con excepción del proyecto OIT/ACDI precitado y de
algunos estudios de caso aislados. Este parece ser justamente el aspecto
sobre el cual se dispone de menos información acumulada y sistemáti-
camente analizada.

Quizás este hecho a su vez esté relacionado con que este aspecto
tenga un énfasis relativamente bajo en las estrategias de cambio de las
empresas. En efecto, según los resultados de la encuesta aplicada a los
300 establecimientos manufactureros de la Gran Santiago, poca impor-
tancia había sido conferida a la reorganización del trabajo en el contex-
to de la modernización. Según Geller (1994), los casos existentes de
ampliación de tareas estaban más asociados a las innovaciones
organizativas, en tanto los cambios en la base técnica parecieron haber
producido una mayor simplificación de tareas. Considerando que esta
simplificación no es necesariamente sinónimo de descalificación del tra-
bajo, ni tampoco su ampliación significa enriquecimiento o mayor cali-
ficación, el autor señala que los datos de la encuesta no permiten con-
clusiones sobre el efecto calificador o descalificador de los procesos en
curso.

Por  otro  lado,  se  constata  un  aumento  de  los  conocimientos
técnicos exigidos a los trabajadores en los establecimientos que intro-
dujeron innovaciones, principalmente donde estas fueron de carácter
técnico y, en especial, donde se implantó el uso de maquinaria de base
microelectrónica.

27 De esos 17%, 8% ha-
bían introducido al-
gún tipo de auto-
matización en los
procesos de trabajo,
7,5% métodos auto-
matizados de con-
trol de la producción
y 1,5% CADs (dise-
ño asistido por com-
putadora) (Geller,
1994).



170

Laís Abramo, Cecilia Montero, Gerhard Reinecke
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La encuesta sobre «Innovación tecnológica en la industria manu-
facturera», realizada en 1995 por el INE (Instituto Nacional de Estadís-
ticas) y la Secretaria Ejecutiva del Programa de Innovación Tecnológica
del Ministerio de Economía entrega nuevos datos, de carácter mucho
más representativo que los estudios anteriores.28 Lo mismo que la del
Proyecto OIT/ACDI, esta encuesta es básicamente cualitativa: se dirige
a captar las percepciones de los ejecutivos sobre los procesos en curso
en sus establecimientos. Su objetivo principal es el análisis del grado de
difusión de la innovación tecnológica en el período 1993-1995, básica-
mente en lo que se refiere a tipos, objetivos, obstáculos y fuentes de
dicha innovación.

En dicha encuesta (Instituto Nacional de Estadísticas, 1996) se de-
tectó un significativo impulso a la innovación tecnológica en el sector
industrial entre 1993-1995, pero con considerable grado de heterogenei-
dad según sectores y tipos de empresas. De acuerdo con los datos y la
categorización empleada, 34 por ciento de la muestra considera que la
innovación realizada en ese período fue de «alta intensidad» y 23,5 por
ciento, además, de «alto grado de integralidad».29 Sin embargo, 41 por
ciento de las empresas no habrían llevado a cabo ninguna innovación.

Se observa una fuerte correlación entre el grado de innovación y el
tamaño de las empresas. Mientras las estrategias de «innovación inte-
gral» habrían sido aplicadas por cerca del 40 por ciento de los estableci-
mientos con 500 y más trabajadores, ese porcentaje baja a 32 por ciento
en los establecimientos que contaban entre 200 y 499, a 26 por ciento en
los que tenían entre 50 y 199, y apenas 21 por ciento en aquellos con 10
a 49 trabajadores.

También se evidencia una fuerte correlación entre el tamaño del
establecimiento y el tipo de tecnología. En el conjunto de la muestra, 39
por ciento de los equipos introducidos eran de base microelectrónica; y
mientras en el grupo constituido por las empresas más pequeñas (10 a
49 trabajadores) solamente el 25 por ciento de los equipos eran de base
microelectrónica, en todos los demás esa proporción resultaba superior
al 50 por ciento.30

Las innovaciones incrementales y adaptativas (mejoras de proce-
sos y productos) predominaban por sobre las más radicales. A su vez,
existiría una mayor correlación entre la innovación de producto y de
proceso y un menor grado de correlación entre la innovación de pro-
ducto y de gestión organizativa. Las transformaciones de proceso pre-
dominaban por sobre las otras en la mayor parte de las ramas (princi-
palmente en la metalmecánica, metales básicos y papel). En las innova-

28 La encuesta fue apli-
cada a una muestra
de 541 estableci-
mientos industriales
representativos del
universo de las uni-
dades de este sector
con diez o más tra-
bajadores, que, a su
vez, es una sub-
muestra de la utili-
zada por el INE en
las Encuestas Indus-
triales Anuales
(ENIA).

29 Por “innovación in-
tegral” se entienden
los casos en que los
ejecutivos de las
empresas declara-
ron haber realizado
simultáneamente
los tres tipos de in-
novación considera-
dos (de productos,
procesos y gestión
organizativa), en
una intensidad alta
(valores 3 y 4 en una
escala de 0 a 4).

30 55% en los estableci-
mientos de 50 a 199
trabajadores; 73% en
los establecimientos
entre 200 y 499; 87%
en los de 500 a 999 y
88% en los de 1000
y más.
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ciones de producto se destacaban la industria textil y los minerales no
metálicos.

Por otro lado, según la percepción gerencial, no hay ramas en las
que las innovaciones en la gestión organizativa predominen por sobre
las otras dos. Pero sí sucede esto en empresas caracterizadas por el con-
cepto de «innovación integral».

Los perfiles de innovación serían distintos según las diferentes ra-
mas: la industria química y de minerales no metálicos presentan una
intensidad mayor y más uniforme entre los tres tipos de innovación (se
podría decir, que presentan un perfil de innovación más sistémica): 50
por ciento de las empresas se caracterizaría por una estrategia de «inno-
vación integral». Seguirían la industria del papel (40% de las empresas),
la industria de alimentos, metálicas básicas y textil (aproximadamente
20%) y, finalmente, la metalmecánica y de la madera (menos del 10%).

Sin embargo, este indicador aislado no da cuenta de los procesos
innovadores propios de cada rama. En la metalmecánica, por ejemplo,
muchas empresas presentan una «innovación parcial alta» y «parcial
media», caracterizadas por alto componente de innovación de proceso.
Las ramas menos dinámicas serían la industria de la madera, seguida
de cerca por la de alimentos (aunque 20% de las empresas de alimentos
se caractericen por tener estrategias de «innovación integral»).

Entre los objetivos de la innovación, los gerentes destacan el mejo-
ramiento de las condiciones de trabajo y del control de calidad, la re-
ducción de los tiempos de proceso y la diversificación de los productos.
En promedio, asignan prioridad equivalente al aumento de participa-
ción en los mercados, a la reducción de costos y a la mejora en la calidad
de los productos. Finalmente, los datos de la encuesta permiten pensar
que una característica apuntada en los estudios anteriores sigue vigen-
te: el predominio de sistemas más tradicionales de control de calidad
por sobre los «sistemas de aseguramiento de la calidad», indicando una
escasa difusión de los programas de calidad total.

El cambio tecnológico en la pequeña empresaEl cambio tecnológico en la pequeña empresaEl cambio tecnológico en la pequeña empresaEl cambio tecnológico en la pequeña empresaEl cambio tecnológico en la pequeña empresa

Las investigaciones hasta ahora analizadas abarcaron principalmen-
te empresas medianas a grandes. Como ejemplo de un estudio focaliza-
do al tema de los cambios tecnológicos en pequeñas empresas, destaca-
mos la investigación realizada por Dini y Guerguil (1993) en un sector
tradicional de la industria (confección de tejidos de punto).31 En el con-
texto de un mercado en expansión, la introducción de cambios técnicos
en estas empresas tenía el objetivo de evitar una marginalización con
respecto a las grandes, que estaban expandiendo su producción y po-

31 El estudio abarcó un
conjunto de peque-
ñas empresas con-
centradas espacial-
mente: 16 empresas
pequeñas (entre 8 y
23 trabajadores),
que generan entre
una cuarta y una ter-
cera parte de la pro-
ducción de suéteres
de La Ligua; 20 em-
presas muy peque-
ñas, en su mayoría
informales, subcon-
tratadas para opera-
ciones de tejido por
esas 16 y cuya pro-
ducción representa
el 6% de la produc-
ción final de la
muestra; y 200 tra-
bajadores “indepen-
dientes” que reali-
zan servicios de re-
mate y terminación
a domicilio.
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dían realizar economías de escala y, además, enfrentar la competencia
de las pequeñas empresas «informales» del sector, que reducían sus cos-
tos a través del incumplimiento de las disposiciones legales.

Las tecnologías introducidas eran básicamente máquinas de tejer
con algún dispositivo electrónico incorporado; un tercio de esas máqui-
nas eran manuales (Dini y Guerguil, 1993). No se encontró ningún equi-
po computarizado de diseño o máquinas de coser computarizadas, lo
que significa que el diseño seguía siendo una operación independiente
de las demás operaciones, y que no se había avanzado en el sentido de
una mayor integración de las etapas productivas (diseño-tejido-costura).

Por otro lado, la difusión de las nuevas máquinas, aunque fuera
baja, aumentaba rápidamente. El retraso observado respecto a las em-
presas exportadoras de mayor tamaño de Santiago era de apenas un
par de años. Los principales usuarios de modernas maquinarias no eran
las empresas más grandes de la muestra, sino las medianas y pequeñas,
cuya estrategia competitiva se basaba en calidad y diseño, con produc-
tos dirigidos a mercados exigentes. Las grandes, a su vez, lograban pro-
ductos más baratos con materia prima de menor calidad y menores cos-
tos salariales (retribuciones inferiores al promedio y subcontratación
más extendida); los empresarios no consideraban que esa nueva tecno-
logía fuera necesaria para seguir teniendo acceso al mercado.

Respecto a los cambios en la organización de la producción, los
resultados de la investigación llevaron a los autores a cuestionar la vali-
dez de la aplicabilidad de los nuevos métodos de gestión a empresas
pequeñas y de gestión familiar. Se observó un grado muy bajo de difu-
sión, concentrado principalmente en las empresas medianas que pro-
ducían para mercados donde se otorgaba más importancia a la calidad.
El retraso relativo en esta área era mucho más acentuado que en los
equipos.32

Las técnicas de control de calidad, en la mayoría de las empresas,
eran muy elementales, siendo lo más frecuente el control al final del
proceso productivo (en un cuarto de las empresas la calidad era contro-
lada a lo largo del proceso). En algunas de ellas, todas medianas, se
buscaba actuar también sobre la calidad de los insumos. Solamente dos
empresas estaban aplicando un sistema de control de calidad total con
participación de los trabajadores. En éstas, el sistema de «pago a trato»
había sido sustituido por uno de remuneraciones mensuales, con el ob-
jetivo de facilitar un proceso de «aprendizaje constante»; el sistema de
pago por piezas despertaba una mayor resistencia de los trabajadores a
las innovaciones técnicas y organizacionales debido al hecho de que,
durante el período de aprendizaje, su productividad era menor y, en
consecuencia, disminuía su remuneración. Ese mismo tipo de resisten-

32 Una tercera parte de
la muestra utilizaba
algún método for-
mal de control de
stocks (ninguno de
ellos computariza-
do); sólo un quinto
aplicaba alguna téc-
nica de control de
proceso (en general
muy rudimentaria,
tal como el control
del paso de los ma-
teriales de un pues-
to de trabajo a otro);
en ninguna empresa
se habían estableci-
do vínculos directos
entre producción y
ventas, ni siquiera
informales. En este
punto, los resulta-
dos son bastante dis-
tintos de los verifi-
cados en el Proyec-
to OIT/ACDI (refe-
rentes a otros secto-
res y a empresas
más grandes), don-
de la integración en-
tre la producción y
los otros departa-
mentos era un ele-
mento central de las
estrategias de cam-
bio organizacional.
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cia fue observado en las empresas textiles, de calzados y de confección
analizadas en Abramo y Armijo (1995), en especial en lo que se refiere a
la implantación de rotación de tareas.

Respecto a los cambios en la organización del trabajo y las califica-
ciones, los autores observaron lo siguiente: a raíz de la entrada de la
nueva maquinaria, en la mitad de las empresas de la muestra, las ope-
raciones de programación habían sido asignadas a los tejedores (capa-
citando a los que ya estaban empleados o contratando a nuevos); a par-
tir de eso, se adoptó una estructura interna menos centralizada, dele-
gando ciertas tareas en los trabajadores, especialmente en cuanto a pla-
nificación de la producción. En la otra mitad de la muestra, la progra-
mación de las máquinas fue contratada externamente o realizada por el
mismo dueño, con el consiguiente aumento de centralización interna y
disminución de responsabilidades y simplificación del trabajo de los
tejedores (que se redujo básicamente a las operaciones de carga y des-
carga de las máquinas y al control pasivo de su funcionamiento). En las
empresas que pasaron a realizar el control de calidad a lo largo de la
fabricación, han aumentado las responsabilidades de los obreros; en
aquéllas que han optado por el control externo de calidad al final del
proceso, la tarea de los obreros se ha simplificado (Dini y Guerguil, 1993).
En síntesis se podría decir que:

a) En una primera fase de la reestructuración, predominaron los
procesos de racionalización que, en muchos casos, tendieron a profun-
dizar las características tayloristas. En una segunda fase, se generó un
upgrading de la capa gerencial y técnica, con un fuerte incremento en las
«habilidades gerenciales» en general, especialmente aquéllas vincula-
das a la «gestión del negocio» en un sentido más amplio, o sea relacio-
nadas con la inserción de las empresas en el mercado (identificación de
oportunidades de inversión dentro y fuera del país, identificación de
nichos de mercado, alto grado de movilidad del capital en términos
sectoriales y territoriales). Estas nuevas habilidades no se concentran
sólo en los escalones superiores de la gerencia, sino que parecen
diseminarse también entre algunas capas técnicas y profesionales de la
fuerza de trabajo.

b) Las innovaciones tecnológicas de producto y de proceso pare-
cen haberse acentuado en el período 1993-1995, lo que se relaciona con
el incremento de la inversión observado en el país. Sin embargo, hay
dos problemas. En primer lugar, las investigaciones hasta ahora realiza-
das son insuficientes para definir claramente el perfil de innovaciones
realizado en las empresas. En segundo lugar, el porcentaje de estableci-
mientos que parece no haber experimentado ninguna innovación toda-
vía es muy alto (41% según la Encuesta del INE aplicada a una muestra
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de 541 empresas industriales entre las de diez y más trabajadores). Esto
muestra una importante dificultad en la difusión de la innovación por
el sector industrial y por el territorio, aún más si consideramos que en
Chile, un gran porcentaje de las empresas mencionadas tiene menos de
diez trabajadores.

c) A pesar del desarrollo de las habilidades gerenciales respecto a
la gestión del negocio, todos los estudios analizados apuntan en un mis-
mo sentido: la baja implementación de los nuevos métodos de gestión
de la producción, en especial las modernas técnicas de gestión de la
calidad. Todos los estudios concuerdan en señalar que los esfuerzos en
esta área parecen haber sido inferiores a la introducción de nueva ma-
quinaria, y esta característica parece no haber cambiado a lo largo del
tiempo a que se refieren esas investigaciones. Aunque ese resultado
pueda estar sesgado por el hecho de que la mayoría de los estudios se
refiere al sector industrial (hay indicaciones de que un análisis más cui-
dadoso del sector servicios podría apuntar en otra dirección), ésta no
deja de ser una paradoja muy interesante del caso chileno.

d) Por otro lado, al menos en la industria manufacturera, los cam-
bios en la organización del trabajo han tenido efectos limitados respec-
to a la elevación de las calificaciones obreras. A este nivel parecen pre-
dominar los procesos de simplificación o de ampliación y rotación de
tareas por sobre los de enriquecimiento. Esto se relaciona con el bajo
grado de difusión de los métodos más modernos de gestión de calidad.
Si hay una tendencia a la polivalencia, esta se caracteriza más como
multitask (multitarea) que como multiskill (multicalificación). Las ten-
dencias en el sector servicios pueden ser distintas.

No obstante lo señalado, hay que considerar la posibilidad de dife-
rencias significativas en términos de calificación entre distintos segmen-
tos obreros, al interior de cada empresa, vinculadas al tipo de relación
de los diferentes grupos de trabajadores con la actividad central, al tipo
de contrato (permanente o eventual) y a otros atributos tales como sexo,
edad o nivel de escolaridad.

GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Y CAPGESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Y CAPGESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Y CAPGESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Y CAPGESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS Y CAPACITACITACITACITACITACIÓNACIÓNACIÓNACIÓNACIÓN

Hasta fines de los años ochenta, Chile fue considerado un caso ex-
tremo de desregulación de la institucionalidad laboral por la facilidad
que tenían los empleadores para despedir, las limitaciones a la negocia-
ción colectiva y la falta de legitimidad del actor sindical.33 A partir de
las elecciones democráticas de 1989, el país entró en una fase de resta-
blecimiento de las libertades ciudadanas y de la institucionalidad de-
mocrática. Se abrió el diálogo social y político en materia de legislación

33 Hasta el año 1991 las
centrales sindicales
no eran reconocidas
y los sindicatos no
contaban con un sis-
tema formal de fi-
nanciamiento.
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del trabajo y de relaciones laborales. La lógica de las reformas introdu-
cidas al Código del Trabajo (un conjunto de leyes relativas al contrato
individual de trabajo, la negociación colectiva y las organizaciones sin-
dicales) en el gobierno del presidente Aylwin consistió en equilibrar el
exceso de poder dado a los empleadores por la legislación de los años
ochenta, evitando, al mismo tiempo, rigidizar las normas o elevar exce-
sivamente los costos laborales.

El tema de los recursos humanos como parte de las estrategias de
competitividad de las empresas surge recién a comienzos de los años
noventa, vinculado a los necesarios aumentos de productividad que
impone la voluntad de acrecentar las exportaciones de productos ela-
borados. La pregunta es saber cómo se están adaptando las estrategias
empresariales para conseguir mayor eficiencia y cómo superan las res-
tricciones de orden económico, institucional o cultural que perciben en
el manejo de los recursos humanos. ¿Existe una inercia de las viejas
prácticas o se está racionalizando la gestión del personal mediante la
introducción de innovaciones? Más específicamente, es importante es-
tablecer qué formas concretas aplican frente a las restricciones: ¿sustitu-
yen mano de obra por tecnología?; ¿diseñan sistemas de incentivos para
retener la mano de obra?; ¿mejoran los planes de capacitación?; ¿cómo
perciben los empleadores la oferta de mano de obra?; ¿qué innovacio-
nes introducen para aumentar la productividad laboral?; ¿estiman que
la legislación introduce rigideces en la gestión?

Hay escasa evidencia sobre estos temas. Sin embargo, las investi-
gaciones existentes (Castillo, Maggi y Dini, 1994; Wormald, 1995;
Echeverría y Herrera, 1995), coinciden en reconocer un fuerte rezago
entre la gestión de los recursos humanos y las demás áreas de gestión
de productividad de las empresas. Wormald (1995), por ejemplo, obser-
vó que dicha gestión constituye, en general, un área «dura» en el proce-
so de modernización. Especialmente en la industria de la alimentación,
cualquier innovación en este terreno se dificulta debido al uso intensivo
de mano de obra temporal, por lo que las formas de gestión del trabajo
adquieren a menudo «un marcado tinte tradicional». En la medida en
que los procesos de producción son relativamente simples (limpiado,
selección, embalaje), las políticas de capacitación se han concentrado en
inculcar normas de seguridad o higiene en el trabajo. Sin embargo, la
modernización de esta área de gestión parece ser un gran desafío para
los proximos años, debido a las crecientes exigencias de calidad del
mercado internacional y al aumento del costo de la mano de obra rural
verificado últimamente.

Castillo, Maggi y Dini (1994), a su vez, consideran que los procesos
de renovación gerencial, de mayor profesionalización de la gestión y de
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desverticalización de la toma de decisiones no «han conllevado a un
mayor protagonismo laboral en las decisiones productivas de la empre-
sa».

Por otro lado, la investigación realizada como parte del Proyecto
«Labour flexibility and productivity», financiada por el IDRC en Chile,
Brasil y México, proporciona varias informaciones sobre estos temas. A
continuación nos referimos principalmente a los resultados de esta in-
vestigación.34 La primera constatación que llama la atención es la poca
importancia asignada por los gerentes a la información sistemática so-
bre asuntos relacionados con el personal. Nos fue muy difícil recoger
datos sobre las características socioeconómicas de los empleados y so-
bre la movilidad en la empresa (rotación, despidos, reemplazos). Esto
es particularmente grave para el caso de la pequeña y mediana empre-
sa, aunque la situación no es mucho mejor en las grandes, las cuales, a
pesar de contar con los recursos necesarios, no manejan estadísticas
detalladas. Pasado el proceso de selección, a las empresas no parece
interesarles una gestión más sistemática de su personal, con excepción
de los profesionales y ejecutivos.

De lo anterior se desprende una conclusión relativa a la forma en
que se maneja el diseño de mecanismos de flexibilidad. La gerencia y
los responsables de recursos humanos no formulaban el tema de mane-
ra explícita. Cuando fueron consultados para este trabajo no surgió el
tema de la flexibilidad como un problema; pero en la práctica, las mis-
mas empresas están desarrollando diversas estrategias para enfrentar
los cambios propios de la fase de crecimiento en que se encuentran.
Como consecuencia de este enfoque pragmático, lo que existe es una
diversidad de formas concretas de enfrentar las restricciones que vie-
nen tanto por el lado de las condiciones económicas del negocio, como
de la disponibilidad y regulación del uso de recursos humanos para la
producción.

El panorama que presentan las empresas estudiadas es que dispo-
nen de una amplia gama de mecanismos de flexibilidad, lo que se ex-
presa en la subcontratación, la rotación y el acceso a programas
subsidiados de capacitación. Si esto es así, la mayor causa de la rigidez
no proviene tanto de variables externas, como podrían ser la legislación
sobre despido o las presiones que provengan del mercado de trabajo,
sino más bien de la poca inversión en el tema, al interior mismo de las
empresas. No hay diseño ni respuestas sistemáticas en materia de pro-
gramación de recursos humanos, relaciones laborales o capacitación, a
pesar de una tendencia incipiente a profesionalizar más, tanto las fun-
ciones gerenciales como las de administración de personal. Como se
verá más adelante, los departamentos de personal se dedican más a

34 El estudio, realizado
en 1993-1994, cubrió
veintiún casos de
empresas (grandes,
medianas y peque-
ñas) de la minería,
madera y muebles,
confecciones y gráfi-
ca, y se basó en en-
trevistas a gerentes
de recursos huma-
nos.
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administrar que a desarrollar una estrategia de gestión. Esta realidad
puede reflejar varias causas: la inercia de una tradición en la que los
servicios sociales eran entregados por el Estado, o el hecho de que la
necesidad sea muy reciente, o el temor de perder a los empleados des-
pués de haber invertido en ellos.

El resultado del estudio indica la existencia de un problema de es-
casez de calificaciones técnicas, tales como la capacitación formal en
ciertos oficios intermedios. No se trata de especialidades técnicas que
puedan ser asumidas por los Organismos Técnicos de Ejecución (OTE),
sino de calificaciones que en general se aprenden en el puesto de traba-
jo.35 La solución que se ha encontrado es ofrecer un salario superior al
de mercado para «levantarle» el obrero a la competencia. Las empresas
están conscientes de la necesidad, a largo plazo, de que la organización
empresarial de cada sector desarrolle programas de capacitación profe-
sional.

Un factor considerado por los gerentes como un obstáculo al au-
mento de la productividad es el clima de desconfianza en las relaciones
laborales. Las empresas más antiguas, que cuentan con una mayor fuerza
sindical, viven la negociación colectiva como un período difícil. Tanto
la dirección de las empresas, como los dirigentes y trabajadores sindica-
lizados, desconfían de las intenciones de la otra parte de llegar a un
acuerdo satisfactorio. La suspicacia parece originarse en la historia pa-
sada de relaciones laborales altamente conflictivas; en efecto, son las
empresas más antiguas, con ejecutivos de una cierta edad, las más sus-
ceptibles en este ámbito. Es el caso, por ejemplo, de una industria de
muebles, empresa familiar que cuenta con trabajadores antiguos, cuyo
gerente declara que se siente con las manos atadas por el cúmulo de
beneficios y gratificaciones que se arrastran de años anteriores; de ahí
que prefieran subir los costos salariales antes que soportar una huelga.
O bien una fábrica de neumáticos, considerada en el estudio como gru-
po de control por sus sistemas avanzados de gestión, y que sin embargo
entra en alta tensión durante la fase de revisión del contrato colectivo.36

Los programas de capacitación y la promoción interna no han sido su-
ficientes para superar una historia de división de intereses que es vivi-
da como amenazante por las partes.

Alta rotación y escasez de mano de obra calificadaAlta rotación y escasez de mano de obra calificadaAlta rotación y escasez de mano de obra calificadaAlta rotación y escasez de mano de obra calificadaAlta rotación y escasez de mano de obra calificada

Como consecuencia de la apertura al comercio internacional, los
avances tecno-productivos han ido permeando la estructura de la em-
presa chilena. Podría esperarse entonces que el aumento del nivel de
salarios hubiera provocado un proceso incipiente de sustitución de mano

35 La excepción es la
industria gráfica,
donde la Escuela de
Artes Gráficas se
encarga de formar a
la mano de obra ca-
lificada. Con el au-
mento del número
de nuevas empre-
sas, dicha oferta re-
sulta ahora insufi-
ciente.

36 Tensión que se ex-
presa en la poca dis-
ponibilidad de los
ejecutivos, la poster-
gación de decisio-
nes, etcétera.
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de obra por equipos automatizados. Pero ya hemos mencionado que
estudios recientes sobre modernización tecnológica señalan que la in-
versión en nueva maquinaria y equipo en los últimos cinco años (Geller,
1994; Wormald, 1995; Castillo, Maggi y Dini, 1994) no ha significado
una introducción intensiva de nuevas tecnologías que haya desplazado
mano de obra en forma masiva.

La evolución del empleo en las empresas estudiadas permite graficar
los cambios que se han producido en la contratación. Las tasas de creci-
miento del empleo demuestran el doble efecto de una coyuntura favo-
rable y de un proceso de modernización tecnológica que no ha despla-
zado mano de obra. De manera general, se observa un aumento en la
cantidad de trabajadores durante los últimos tres años, en todos los
sectores, tal como se constata en más de dos tercios de las empresas.37

Pero hay que tener en cuenta que ese aumento tiene que ver con la
historia pasada de crecimiento de la empresa y con las expectativas eco-
nómicas en términos de variación de las ventas o de la demanda espe-
rada. Que las empresas hayan experimentado en los últimos veinticua-
tro meses un alza en el número de puestos de trabajo no significa que
esta situación se mantenga: solamente cuatro de las empresas estudia-
das esperaban acrecentar el empleo, mientras el resto pensaba mante-
ner la misma dotación de trabajadores.

La tendencia se dirigiría, entonces, hacia una estabilización del
empleo, lo que podría motivar aumentos de productividad mediante
una mayor inversión en tecnología.38 También es posible que dicha es-
tabilización se deba a una «crisis de crecimiento», en la cual la capaci-
dad productiva no sea suficiente para responder al aumento de la de-
manda.

Sobre la evolución de las tasas de rotación, la tendencia no era cla-
ra; la mitad de las empresas estudiadas había tenido el año anterior al
estudio tasas que fluctuaban entre el 2 y el 6 por ciento;39 en cambio otro
grupo había registrado tasas superiores al 10 y hasta un 300 por ciento.
Si se toman en cuenta las razones que motivan la partida de los trabaja-
dores, en la visión gerencial, existirían al menos tres fuentes que la ori-
ginan: los requerimientos de la empresa (decisiones empresariales de
despido por razones económicas o por fallas y ausencias del trabaja-
dor); el mercado de trabajo (costo alternativo del obrero en un mercado
competitivo y con bajas tasas de desocupación); las prácticas y conduc-
tas del trabajador (por ejemplo, la inestabilidad atribuida a la mujer o a
los jóvenes).

Las mismas estrategias gerenciales o la falta de formulación de una
política de recursos humanos pueden inducir una excesiva rotación de
los trabajadores. Las empresas que poseen los sistemas contractuales y

37 Estas cifras no con-
sideran a los traba-
jadores subcontra-
tados.

38 Los datos relativos a
algunas de las em-
presas de la muestra
indican un relativo
estancamiento de
los obreros califica-
dos y un aumento
del número de pro-
fesionales y técni-
cos, lo que concuer-
da con la hipótesis
de una profesiona-
lización de la ges-
tión.

39 La rotación está cal-
culada como el nú-
mero de contratacio-
nes al año para man-
tener un determina-
do nivel de empleo.
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de remuneraciones más flexibles, tales como el trabajo a trato y otras
formas de salario variable, sufren una elevada rotación del personal.
Las modalidades de contratación y el bajo nivel de compromiso que
percibe el empleado por parte de la empresa pueden explicar este he-
cho. En por lo menos dos empresas estudiadas pudimos comprobar
que la rotación es inducida: el empleador busca conservar esquemas
flexibles que le permitan contratar y despedir con facilidad, mantener
un promedio bajo de antigüedad para evitar indemnizaciones altas, y
también evitar la consolidación de sindicatos que rigidicen el manejo
de la mano de obra. Aquí se puede decir que hay una estrategia defen-
siva que recurre a mecanismos cuantitativos como el despido, para
mantener márgenes de flexibilidad.

Pero este tipo de estrategia puede tener efectos contraproducentes
para las empresas. Es ilustrativo el caso de una industria de muebles
creada en 1983 como un taller artesanal y que fue creciendo en función
de la demanda, sin mucha planificación. Sus actuales dueños tenían
mucha experiencia en los aspectos técnicos del oficio, pero no daban
suficiente importancia a lo relativo a la gestión del personal; durante un
tiempo se opusieron a la formación de un sindicato y debieron trabajar
con una elevada tasa de rotación. La recurrente devolución de containers
desde el extranjero por déficits de calidad de los muebles hizo caer la
rentabilidad. El sindicato fue finalmente creado, lo que no contribuyó a
mejorar las relaciones laborales. El modelo defensivo de corto plazo no
parece sostenible en el tiempo, al menos en este caso, ya que los propie-
tarios están considerando el cierre de la fábrica.

El mercado de trabajo también incide en la rotación. La escasez de
mano de obra calificada es un problema en casi todos los sectores pro-
ductivos, como ya se había observado en 1991, en la industria metalme-
cánica (OIT, 1993). Los gerentes entrevistados en el estudio reconocie-
ron que la falta de oferta de ciertas calificaciones intermedias se ha vuelto
recurrente: prensistas en la industria gráfica, maquinistas de primera en
confecciones, operadores de maquinaria pesada en minería, son algu-
nas de las calificaciones que escasean. Se trata de un estrato de trabaja-
dores calificados de nivel medio que tienen una especialización adqui-
rida en la práctica o en programas internos de capacitación. En la medi-
da en que no existe abundancia ni oferta de capacitación formal, el em-
presario que la brinda está produciendo una externalidad que bene-
ficia a terceros. Como ejemplo se puede citar el caso de grandes empre-
sas mineras que le «levantan» los operadores de maquinaria pesada a
otra empresa en la cual adquirieron la calificación. Cuando se establece
una fuerte competencia entre empresas por este tipo de trabajadores,
disminuye el incentivo de invertir en capacitación interna; en cambio
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cuando la competencia es menor, ya sea porque hay situaciones de
monopolio o un reducido número de empresas del mismo rubro, la es-
tabilidad de la mano de obra es suficiente como para incentivar a cada
empresa a desarrollar sus propios programas de capacitación interna.
La fábrica de neumáticos es un ejemplo típico de esto último, ya que
hay sólo dos fabricantes en Chile; en la industria estudiada existía un
programa de reclutamiento interno muy desarrollado, en el cual el obrero
calificado es responsable de la formación de su sucesor.

Se detectan prácticas recurrentes de rotación de trabajadores entre
empresas motivadas por la búsqueda de mejores salarios y beneficios
sociales; esto es de esperar en un mercado de trabajo con un desempleo
relativamente bajo y con escasez de calificaciones. ¿Cómo están enfren-
tando las empresas este problema? En teoría, la escasez de oferta de
mano de obra y la presión por aumentar la contratación, en el momento
en que se materializan nuevos mercados (imprentas) o nuevas inversio-
nes (minería), llevarían a un mayor esfuerzo empresarial de inversión
en recursos humanos o a una racionalización en el uso de los mismos.
En efecto, las altas tasas de rotación han estimulado un intento por esta-
blecer y mejorar sistemas de reclutamiento y de selección de personal;
pero hasta ahí llega el esfuerzo. Apenas en una empresa de la muestra
encontramos un análisis del costo que representa esta rotación y el dise-
ño de sistemas de incentivos para frenarla. En una gran empresa mine-
ra de capital extranjero se desarrollaron diversos programas para rete-
ner a la mano de obra: planes habitacionales, cursos para las esposas,
etcétera. Sólo en dos casos se implementaba un sistema complejo y efec-
tivo de evaluación del desempeño que se relaciona con un análisis de
productividad de los puestos de trabajo. En el resto, lo que se hace es
mantener ciertas formas de registro (asistencia, puntualidad) que luego
son usadas como base para algún tipo de negociación salarial o para
otorgar beneficios individuales.

Subcontratación de la mano de obraSubcontratación de la mano de obraSubcontratación de la mano de obraSubcontratación de la mano de obraSubcontratación de la mano de obra

En la actualidad, cada vez con más frecuencia las empresas buscan
centrarse en las actividades propias de su rubro, tendiendo a subcontratar
todas aquellas tareas y partes del proceso productivo que otros puedan
realizar más eficientemente. La subcontratación permite disminuir cos-
tos, los cuales se fijan por actividad realizada, anulándose así los gastos
de administración atribuibles a esa actividad. También existen motiva-
ciones coyunturales para recurrir a esa estrategia, como puede ser el
exceso de demanda.
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Diversos son los mecanismos utilizados por las empresas estudia-
das para externalizar funciones y reducir la planta de trabajadores con
relación de dependencia. Las más frecuentes son la subcontratación de
servicios generales y de servicios a la producción y, en menor medida,
la intervención de terceros directamente en funciones de producción. El
alcance de la subcontratación está asociado al tipo de actividad, por lo
que sería necesario un estudio sectorial del fenómeno. En la industria
gráfica y del mueble no tiene mayor relevancia como forma de bajar
costos sino más bien como recurso de urgencia en caso de sobrecarga de
pedidos. En cambio, en la minería, la presencia de trabajadores que no
tienen relación de dependencia con la empresa es parte del paisaje dia-
rio.40

Los ejemplos sacados de la minería no se pueden generalizar, por
el tipo de mercado en que opera; las empresas de la “Gran Minería” del
cobre producen un commodity con una demanda relativamente asegu-
rada y cuyo precio se fija a nivel internacional. El problema está en ajus-
tar los costos de producción. Por eso tienden cada vez más a concen-
trarse en las partes del proceso productivo que consideran estratégicas
(planificación, equipo pesado, concentradora y, en ciertos casos, fundi-
ción). Todo el resto son operaciones de apoyo que pueden ser entrega-
das a terceros (explosivos, carga y transporte del mineral, obras civiles).

De manera general la amplia difusión de la subcontratación signi-
fica para los empresarios una mayor flexibilidad de la contratación la-
boral. Pero el trabajador se encuentra en una relación de trabajo «atípica»
si se tiene en cuenta el modelo jurídico de contrato de trabajo.41 En la
subcontratación, la calidad del empleador es diferente a la de empleador
único, ya sea por préstamos de mano de obra o bien por relaciones de
empleo de tipo «triangular» cuando hay intermediación de agencias
para puestos temporarios. Esto crea situaciones de dependencia muy
diferentes entre los trabajadores: a pesar de trabajar en el mismo lugar,
las personas tienen situaciones contractuales diferentes, y no reciben
las mismas prestaciones. A su vez, la empresa debe coordinar el conjun-
to e imponer condiciones de trabajo a los subcontratistas.

La capacitación: escaso esfuerzo privadoLa capacitación: escaso esfuerzo privadoLa capacitación: escaso esfuerzo privadoLa capacitación: escaso esfuerzo privadoLa capacitación: escaso esfuerzo privado

La formación de recursos humanos para la producción es un tema
que ha preocupado mucho a los últimos gobiernos, los cuales han cana-
lizado su acción a través del Servicio Nacional de Capacitación y Em-
pleo (SENCE). Una de las líneas de acción ha sido la existencia de una
franquicia tributaria que permite que las empresas descuenten de im-
puestos los gastos en capacitación de sus empleados hasta el uno por

40 Por ejemplo, en una
gran empresa mine-
ra de Antofagasta,
para una planta de
1.200 trabajadores,
circulaba un prome-
dio de 1.500 trabaja-
dores externos. En
otra de la misma re-
gión hay 400 traba-
jadores de la empre-
sa y 800 de los
subcontratistas.

41 Definido como la
prestación de traba-
jo por cuenta ajena,
a tiempo completo,
mediante el pago de
un salario, en virtud
de una relación di-
recta entre el em-
pleador y el trabaja-
dor, ejecutada en el
recinto de la empre-
sa y dentro del mar-
co de una regulación
jurídica.
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ciento del total de las remuneraciones imponibles pagadas anualmente.
La evidencia estadística y los estudios disponibles concuerdan en

señalar que en Chile la capacitación para el trabajo es insuficiente, por
su cobertura y por su calidad (Kodama, 1991; Mizala y Romaguera,
1994) (cuadro 4). El uso de la exención tributaria ha sido bastante limi-
tado, en particular en las empresas pequeñas y medianas. En 1992, de
un total de más de 200.000 empresas que tributaron, sólo 8.000 (un 4%),
hicieron uso de ella. En los últimos tres años se observa un aumento
continuo en la utilización de la franquicia, tanto en el número de em-
presas involucradas en acciones de capacitación como en el número de
trabajadores capacitados.

Año Empresas
involucradas

(1)

Trabajadores
capacitados

(2)

Fuerza de trabajo
ocupada

 (3)

Porcentaje
(2)/(3)

1990 n.i.* 199.604 4.459.600 4,5

1991 6.827 232.728 4.540.400 5,1

1992 7.997 283.679 4.985.700 5,7

1993 8.074 326.325 5.219.300 6,3

1994 8.501 385.014 5.299.600 7,3

1995 8.950 434.389 5.273.900 8,3

Cuadro 4
Chile. Evolución de la capacitación

*   n.i.= no se dispone de información.

Fuente: SENCE, para los trabajadores capacitados; INE, para la fuerza de trabajo ocupada (cifras del
trimestre octubre-diciembre de cada año).

Este ligero aumento no debe esconder el hecho de que todavía que-
da más del 60 por ciento de la franquicia sin utilizar y el número de
trabajadores capacitados es inferior al 10 por ciento. En los países in-
dustrializados esta cifra bordea el 20 por ciento. El grueso del esfuerzo
de capacitación lo realiza la gran empresa, ya que en l995 un 64,7 por
ciento de los capacitados en el sistema SENCE provenían de grandes
empresas. Otra debilidad del sistema es que no favorece a los que más
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lo necesitan. Son los administrativos (25%) y los trabajadores califica-
dos (23%) los que más participan en acciones de este tipo. En 1995 los
trabajadores no calificados y semicalificados que recibieron capacita-
ción en el SENCE alcanzaron sólo un 5 por ciento del total.

Por otra parte, según estimaciones del Servicio Nacional de Capa-
citación y Empleo, la inversión pública en capacitación representa el
doble de la inversión privada, o aporte de las empresas.42 Más aún, se-
gún el SENCE, en 1994 sólo un 10 por ciento de las empresas que capa-
citaron realizaron acciones de capacitación interna,43 cuyos cursos, que
forman parte de programas anuales de la empresa, son los que pueden
incidir más directamente en la productividad. De ahí que las autorida-
des del Gobierno estimen la situación como insatisfactoria.44

El hecho de que el esfuerzo en este sentido sea insuficiente, adquie-
re gran significación en momentos en que existe amplia conciencia acerca
de la necesidad de aumentar la productividad y la flexibilidad de la
mano de obra, para adaptarse a los efectos de procesos de ajuste en una
economía abierta en constante reconversión. Ello ocurre también en un
contexto en que todos los actores sociales concuerdan en que se trata de
un tema prioritario.

El citado estudio recoge, por lo tanto, una paradoja: las empresas
constatan la escasez en el mercado de mano de obra calificada, pero
realizan pocos esfuerzos para asumir el costo de capacitar. Las princi-
pales razones que explican el limitado uso de la franquicia tributaria
son los problemas de caja (hay que pre-financiar el gasto) y las dificulta-
des administrativas; pero un análisis sociológico revela que el proble-
ma del esfuerzo privado tiene raíces más profundas.

En un estudio exploratorio, Valendru (l994) exploró varias hipóte-
sis al respecto. En primer lugar, el problema de la rotación: las empresas
no capacitan porque no existen suficientes incentivos para realizar una
inversión que luego beneficiará a terceros (posibles competidores); de
aquí que piensen que están generando una externalidad que más le co-
rrespondería al Estado. Una segunda hipótesis es que las empresas de-
sean capacitar, pero no encuentran la oferta adecuada en el mercado de
los organismos de capacitación (los OTE y las OTIR). En tercer lugar, se
trataría de un simple discurso gratuito que no tiene mucha relación con
la realidad, ya que el grueso de las empresas no ha experimentado aún
la apremiante necesidad de capacitar. Una cuarta hipótesis sería que las
empresas quieren capacitar y están dispuestas a asumir el costo, pero
son los trabajadores los que no se interesan.

En entrevistas realizadas en dieciséis empresas industriales sobre
la importancia de la capacitación para aumentar la productividad, el
citado estudio permitió establecer que las dos primeras hipótesis (el alto

42 Veremos, sin embar-
go, que las estadísti-
cas subestiman el
esfuerzo real de ca-
pacitación.

43 Fuente: Director,
Servicio Nacional
de Capacitación y
Empleo, agosto
1994.

44 El gobierno del pre-
sidente Frei ha des-
plegado un conjun-
to de iniciativas
(proyectos de ley,
mejoramiento de la
oferta, etcétera) para
revertir la situación.



184

Laís Abramo, Cecilia Montero, Gerhard Reinecke

gasto y la escasa oferta de cursos), se aplican a las empresas que ya
capacitan, mientras que las dos últimas (falta de necesidad y ausencia
de motivación en los trabajadores) se aplican a las que no capacitan
(Valendru, 1994).

Las empresas que capacitan están en mejores condiciones para per-
cibir cuáles son los obstáculos que les impiden un mayor esfuerzo, a
saber, por orden de importancia: imperfecciones del sistema de fran-
quicia tributaria, falta de una oferta adecuada y de calidad e insuficien-
te organización interna de la propia empresa para estructurar su de-
manda.45 Las empresas que no capacitan no lo hacen, no porque no
estén informadas o porque no tengan una visión positiva de la capaci-
tación; el problema es más complejo, pues se relaciona con la ausencia
de una cultura de la capacitación que valore el mejoramiento del nivel
de calificación de los trabajadores como insumo para aumentar la pro-
ductividad y no como una externalidad.

Estudiando la forma en que los ejecutivos definen la capacitación y
se representan sus beneficios, Valendru (1994) encontró que existen gran-
des diferencias que denotan un proceso reciente de toma de conciencia
sobre la importancia del tema. Para algunos, capacitar tiene que ver con
los valores de la persona, con un perfeccionamiento necesario pero no
instrumental. Los que así piensan son los empresarios que le confieren
a la empresa una misión social y tienen una representación «mágica» de
la capacitación, aunque no realicen acciones concretas consecuentes con
dicha valoración. En esta perspectiva, se apunta a cambios de actitudes
y comportamientos que permiten al trabajador «ser más persona». Otros,
en cambio, se refieren a la capacitación como una de las funciones tradi-
cionales que debe asegurar la empresa para mantener la producción. Su
contenido es similar al entrenamiento en el puesto de trabajo: «Capaci-
tar es entrenar a las personas en su lugar de trabajo para mejorar su
labor y su desempeño».46 Por último, hay ejecutivos que conciben la
capacitación como un simple recurso que debe ser administrado en fun-
ción de objetivos de la empresa; cuesta dinero y debe ser rentable para
la empresa; no interesa el individuo sino el retorno de la inversión: «La
capacitación no sirve si no está en relación con las necesidades reales de
la empresa. Debe traducirse en la productividad».47

Los estudios de caso analizados en Montero (1995) permitieron
constatar que, a pesar de las diferentes concepciones acerca de la utili-
dad de la capacitación, la mayoría de las empresas desarrollan alguna
actividad en este sentido. Con una sola excepción, todas ellas habían
realizado algún tipo de capacitación externa durante el año. A su vez,
un total de seis empresas declararon no haber organizado programas
de capacitación interna. Sin embargo, esas mismas empresas habían

45 Los encargados de
capacitación entre-
vistados tienen difi-
cultades en ser reco-
nocidos por la em-
presa.

46 Opinión de un en-
cargado de capacita-
ción, fábrica de lác-
teos, entrevistado en
1993.

47 Opinión de un jefe
de Recursos Huma-
nos, industria de
materiales de cons-
trucción, entrevista-
do en 1993.
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brindado formación en el puesto de trabajo aunque no lo consideraban
como una actividad de capacitación.48 Esta diferencia entre actividades
de entrenamiento y de capacitación, demuestra que, si bien no se vincu-
la esta última en forma explícita con los temas de productividad, la si-
tuación está evolucionando.

Según los empresarios, los efectos de la capacitación realizada ha-
bían sido los siquientes, por orden de importancia: crecimiento de la
productividad; mejora de las relaciones laborales; facilitación de las pro-
mociones; aumento de la inestabilidad en el empleo; mayores deman-
das de sueldos y tasa más alta de rotación externa.

Estos resultados son aparentemente contradictorios. Por una par-
te, no es de extrañar que se mencionen efectos en la productividad y el
clima interno; en este caso se trata de empresas dinámicas orientadas a
la exportación, que están en condiciones de apreciar la capacitación que
entregan como una inversión en capital humano. Pero, por otra parte,
todavía hay un pequeño grupo de empresarios que vinculan capacita-
ción y rotación,49 principalmente en las empresas pequeñas, donde los
ejecutivos tienden a considerar la capacitación como un gasto que faci-
lita la salida del trabajador y beneficia a otros empresarios, razón por la
cual opinan que debe ser una responsabilidad del Estado.50

¿A qué se debe que algunos empresarios todavía no perciban la
capacitación como una inversión? Al respecto se pueden dar tres tipos
de explicación. De manera general, se valora poco la educación para el
trabajo. Un estudio realizado por el SENCE en 1994 revela la existencia
de una cultura organizacional que otorga un escaso valor a la inversión
en recursos humanos y capacitación.51 En segundo lugar, los ejecutivos
entrevistados en el estudio se refieren a que hay una oferta insuficiente
y de mala calidad por parte de los organismos de capacitación priva-
dos, lo que constituye un serio problema en un mercado laboral cuya
principal restricción es la escasez de trabajadores calificados de nivel
medio. Por último, los empresarios también señalan la falta de motiva-
ción de los trabajadores.

Respecto al incentivo que representa la franquicia tributaria admi-
nistrada por el SENCE, existe una valoración positiva del sistema en
general. Si las empresas no lo utilizan más es porque consideran que el
procedimiento a seguir es un tanto burocrático; el monto de la cobertu-
ra (horas) por persona es muy bajo; y deja fuera a trabajadores cuyas
remuneraciones mensuales son iguales o superiores a diez sueldos mí-
nimos. Las recientes modificaciones al Estatuto de Capacitación y Em-
pleo resuelven en parte estos problemas.52

En cuanto al contenido de los cursos, es interesante destacar que
algunas empresas de la muestra, además de programas de capacitación

48 Esto refleja que las
empresas facilitan
una mayor capacita-
ción de sus recursos
humanos que lo que
indican las estadísti-
cas (Mizala y Roma-
guera, 1994).

49 El propietario de
una fábrica de con-
fecciones que em-
plea a 125 personas
(con una tasa de ro-
tación al año de un
16%) manifiesta que
la rotación del per-
sonal aumenta des-
pués de haber im-
partido programas
de capacitación.
Esto lo ha obligado
a incrementar los
beneficios para los
trabajadores capaci-
tados con el fin de
ofrecer más que la
competencia.

50 El dueño y gerente
general de una in-
dustria de muebles
señalaba que él ha-
bía capacitado “por
principio”, pero que
no lo seguiría ha-
ciendo mientras no
viera de parte de las
organizaciones pa-
tronales un real in-
tento de asumir co-
lectivamente el pro-
blema (Montero,
1995).

51 Estudio presentado
en diario La Epoca,
24/7/94.

52 Se aumentó el tope
de remuneraciones
mensuales indivi-
duales por sobre el
cual la empresa
debe asumir parte
de los gastos en ca-
pacitación.
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técnica para los operadores, están introduciendo programas ad hoc que
se ajustan a la estrategia de gestión. Por ejemplo, una gran empresa
minera extranjera pone el énfasis en el desarrollo gerencial y diseña
programas de perfeccionamiento para estimular la movilidad interna
(gestión individualizada de carreras). La idea es descentralizar lo más
posible la gestión de aspectos sociales para evitar que los conflictos in-
dividuales terminen en acciones colectivas. Por su parte, la fábrica de
neumáticos está invirtiendo en formar a sus mandos medios (o supervi-
sores), en nuevas técnicas de gestión de recursos humanos (calidad to-
tal, comunicaciones, bienestar social). Cabe mencionar aquí el sistema
según el cual cada empleado debe asegurar la «formación de su suce-
sor» (succesion planning) como mecanismo para lograr una máxima fle-
xibilidad al menor costo. Estas dos experiencias demuestran el poten-
cial que tiene la capacitación cuando se utiliza como un instrumento
más en el marco de una estrategia altamente racionalizada de gestión
de los recursos humanos.

CONCLUSIONESCONCLUSIONESCONCLUSIONESCONCLUSIONESCONCLUSIONES

Durante los últimos años se han registrado algunos progresos en
las tres áreas analizadas en este artículo, lo que se refleja en un manejo
más eficiente de las relaciones interempresarias (subcontratación, rela-
ción con proveedores), el cambio tecnológico al interior de las empresas
y un creciente esfuerzo en capacitación. Estos avances contribuyeron al
crecimiento económico y a los aumentos de productividad de la econo-
mía chilena. Sin embargo, el análisis plantea serias dudas respecto de
las proyecciones hacia el futuro.

En las relaciones interempresarias, predomina el manejo eficiente
de aquellas estrictamente comerciales y a corto plazo. Son pocos los
ejemplos de mecanismos de subcontratación que involucren una ver-
dadera especialización, con los aumentos de productividad que ello
implicaría. Son muchos los casos en que los riesgos y costos del proceso
se trasladan hacia las unidades productivas más pequeñas, lo que con-
lleva a menudo una precarización del empleo. Existen problemas de
desconfianza que impiden el desarrollo de formas más exigentes y per-
manentes de cooperación entre empresas.

El hecho de que los mecanismos puramente de mercado sean pre-
dominantes en la relación de las empresas con su entorno, se refleja
también en el fuerte desarrollo de aquellas habilidades empresariales
relacionadas con la inserción en los mercados, así como en un perfil de
demanda y de oferta en capacitación que privilegia los cursos de admi-
nistración de empresas, inglés y computación más que aquéllos en las
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áreas directamente relacionadas con los aspectos técnicos de la produc-
ción.

Al interior de las empresas, predominan las estrategias basadas en
reducir los tiempos muertos en los procesos productivos, mientras que
los cambios orientados a estimular la participación y la creatividad de
los trabajadores son relativamente escasos. El rezago en la concepción
de nuevos sistemas productivos se refleja en el deficiente desarrollo de
esquemas de enriquecimiento del trabajo, trabajo en equipo y de cali-
dad total. Esta tendencia es reforzada por un marco institucional y unos
esquemas de relaciones laborales que dan al empresario el dominio ex-
clusivo de todas las decisiones relacionadas con la innovación y la pro-
ductividad.

A pesar de que existe una tendencia a la profesionalización de la
gestión de los recursos humanos, el alto grado de rotación externa en
muchas empresas constituye un importante desincentivo para la capa-
citación interna, y generalmente, el tema de los recursos humanos es
escasamente prioritario. Ello influye no sólo en los esfuerzos de capaci-
tación a nivel de empresas, sino también en la falta de voluntad política
del empresariado para comprometerse seriamente con las reformas del
sistema educativo todavía pendientes.

En resumen, la tendencia actual se puede describir como la pro-
ducción “cada vez más de los mismo”. Hace falta un sistema que per-
mita desarrollar capacidades propias de innovación, concebir produc-
tos de mayor contenido en conocimiento y tecnología, y posicionarse
en segmentos más dinámicos y exigentes de los mercados internaciona-
les. Dadas la presiones competitivas relacionadas con el aumento de los
salarios reales y el comportamiento del tipo de cambio, se puede perci-
bir desde ya un agotamiento de los “aumentos fáciles” de competitivi-
dad. A pesar de muchas tendencias positivas, la economía chilena no
está lo suficientemente preparada todavía para asegurar su futuro.
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