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PRESENTACION

La Direccion del Trabajo estd de aniversario: cumple 85 afios de
labor ininterrumpida velando por el cumplimiento de los derechos
laborales en Chile. Pero la labor inspectiva solo es la cara mas visible
y evidente de un esfuerzo constante, diverso y complejo que efecttia
la Direccion del Trabajo. Es una tarea que exige mucho mas que la
fiscalizacion directa en los lugares de trabajo; requiere investigar con
dedicacion permanente para conocer las tendencias predominantes
en las relaciones laborales, descubrir a tiempo qué dificultades en-
frentan las empresas en el cumplimiento de sus responsabilidades
legales respecto al trabajo que contratan, y cudles son las practicas
que realmente existen a la hora de contratar trabajadores, remune-

rarlos y despedirlos.

Parte importante de la labor que complementa la funcion inspectiva
se refiere a actualizar permanentemente el conocimiento que tene-
mos sobre el mundo laboral. La Direccion del Trabajo es un obser-
vatorio privilegiado, lugar tinico en el que se concentra mucha in-
formacion y se acumula valiosa experiencia sobre el funcionamiento
real y efectivo de las relaciones laborales. Por eso, los datos adminis-

trativos que recopila y sistematiza y los estudios que realiza sobre



la realidad del trabajo, son especialmente importantes en un medio,
como el nuestro, en el que se suelen escuchar opiniones rotundas
acerca del trabajo asalariado, sus comportamientos y tendencias, sin
contar siempre con datos, informacién ni estudios actualizados que
las corroboren. Le cabe pues a la Direccion del Trabajo un rol inves-
tigador y difusor, que mejore el conocimiento e informacion acerca

de las relaciones laborales en Chile.

Precisamente este libro es reflejo de tal funcién. La Direccién del
Trabajo tiene institucionalmente asignado un rol especial respec-
to de la negociacién colectiva, lo que le permite tener una visiéon
panoramica de su estado actual en el pais. Y hemos querido com-
partir parte de esa vision, publicando algunos de nuestros analisis
y evaluaciones. Pero no solo eso. Quisimos aprovechar la ocasién
para convocar a expertos de reconocido prestigio y académicos des-
tacados, para que presentaran analisis novedosos acerca del estado
actual de la negociacion colectiva en Chile, ofreciendo perspectivas
que habitualmente han estado ausentes o escasamente incluidas en
el permanente y vigoroso debate ptblico acerca de las relaciones

laborales en nuestro pais.

Los articulos aqui reunidos son el resultado de ese esfuerzo conjun-
to. Profesionales de la Direccion del Trabajo y académicos indepen-
dientes elaboraron por separado diversas reflexiones, animados por
el fin comtin de presentar una visiéon novedosa y critica del actual
estado de la negociacion colectiva en Chile. La idea fue abarcar pers-
pectivas econdmicas, juridicas e institucionales, que permitieran dar
cuenta de la complejidad de las relaciones laborales, la forma en
que esta instituido el sistema de negociacion colectiva en Chile y si
refleja la vigencia de derechos basicos de amplio reconocimiento in-

ternacional, el comportamiento efectivo de la negociacion colectiva



en nuestro pais y la evolucion historica que ha tenido a través de los

diversos cambios institucionales por los que ha atravesado el pais.

Los articulos que ofrece este libro no estan descontextualizados de la
actual situacion critica que vive la negociacion colectiva en Chile: 1a
reciente encuesta ENCLA 2008 de la Direccion del Trabajo arroja la
preocupante cifra de que solo el 5% de las empresas tienen acuerdos
colectivos de trabajo vigentes, esto es, solo ese pequetio grupo habia
negociado colectivamente los tltimos cuatro afios. A ello se suman
los datos administrativos de que apenas una pequefia porcion del
empleo asalariado del sector privado (12%) tiene acceso a la nego-
ciacion colectiva. No caben dos apreciaciones sobre estos datos: en
nuestro pais la negociacion colectiva es un derecho extremadamente
minoritario: solo acceden a €l un restringido grupo de trabajadores,
sobre todo contratados por grandes empresas, mientras que para
la inmensa mayoria de los trabajadores privados se trata solo de la
promesa de un derecho. Dificilmente puede decirse que en materia
de relaciones laborales las instituciones funcionan normalmente en
nuestro pais, si un derecho basico como la negociacion colectiva no
logra realmente tener un rol en las decisiones sobre cémo se remu-
nera el trabajo asalariado. Probablemente esta sea una de las princi-
pales causas de las profundas desigualdades que exhibe el mundo

del trabajo en Chile.

Explicar la debilidad de la negociacion colectiva y sugerir vias para
reforzarla, es una de las principales motivaciones de este libro. En él
se incluyen articulos acerca de cudles son los resultados econdmicos
de la negociacién colectiva en Chile, cémo se ha intentado sucesivas
veces modificar el esquema legal que rige tal derecho y de qué ma-
nera ello no ha sido, hasta ahora, posible. También se incluye una
descripcion detallada de la forma en que se desarroll6 la negocia-

cién colectiva en Chile antes de las innovaciones del Plan Laboral,



que sirve para desmitificar la creencia de que no son posibles los
acuerdos laborales supra empresa en nuestro pais. Este libro tam-
bién contiene reflexiones acerca de como lograr aplicacion efectiva
a los tratados internacionales validamente ratificados por Chile, que
reconocen de una forma mas directa y vigorosa que nuestra Cons-
titucion el derecho a negociar colectivamente, ofreciendo visiones
juridicas novedosas para lograr la real eficacia de tal derecho. Final-
mente, también incluimos una descripcion de las diversas funciones
que cumple la Direccion del Trabajo en las relaciones colectivas de
trabajo, lo que permite dimensionar en su justa medida el alcance

del rol institucional que cumplimos en tan importante tarea.

Vaya nuestro agradecimiento a todos los autores, que con su trabajo
han realzado la importancia insustituible y el rol indispensable de
los derechos colectivos: permitir que se manifiesten diversos intere-
ses legitimos en el mundo del trabajo, que exigen un esfuerzo con-
junto de los actores sociales y de la autoridad estatal para promover
el didlogo, la negociacién y los acuerdos, que permitan compartir
los esfuerzos necesarios para crear riqueza y también una reparti-

cién mas justa de los frutos del trabajo.

Patricia Silva Meléndez
Abogada
Directora del Trabajo
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LOS RESULTADOS ECONOMICOS DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA

Gonzalo Duran Sanhueza!

' Economista, Pontificia Universidad Catdlica de Chile. Investigador del Centro de Relaciones Laborales
y Didlogo Social, Universidad Central de Chile.
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INTRODUCCION

Chile ha tenido un progreso econémico heterogéneo y poco inclu-
yente, que con el pasar de los afios ha exacerbado los indices de des-
igualdad en la distribucion de los ingresos. Segtin la tiltima encuesta
CASEN, el 10% de las personas mas ricas ganan 53 veces mas que el
10% de las personas mas pobres. Hoy, en términos reales las grandes
empresas son mucho mas ricas que antes, sin embargo los asalaria-
dos de las grandes empresas obtenian en 1994 una remuneraciéon
que en promedio era 18% mayor a la obtenida en 2006 (ajustando

las cifras por IPC).

De una parte, el éxito “econémico” de las empresas no significa pro-
greso para sus trabajadores. Por otra, instituciones como la negocia-
cién colectiva, parecen no tener el efecto esperado. ;Cual es el rol
econdmico de la negociacién colectiva en los ultimos afios?, ;Qué
reajustes salariales se obtienen con ella?, ;Cémo opera la participa-

cion salarial en los resultados empresariales?

El presente articulo, devela los pobres resultados economicos que
tiene la negociacion colectiva en Chile, su escaso aporte en materia
de justicia distributiva y la necesidad urgente de generar un debate
en el cual el mercado laboral y en particular la negociacion colectiva,

sean visto como un institucion social y no como so6lo un mercado mas.

LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO MECANISMO
DISTRIBUTIVO DE LA RIQUEZA

La distribucién factorial (funcional o primaria) del ingreso es una de
las nociones conceptuales basica que estd detras de la negociacion

colectiva. Segtin ésta, “los frutos del trabajo”, se reparten entre los
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factores de produccion que intervienen en el proceso de transfor-
macién productiva. Paraddjicamente fue uno de los padres del libe-
ralismo econdmico, David Ricardo, quien en su obra célebre Princi-
pios de Economia Politica (1817) afirmaba que se debian determinar
las leyes que regulasen esta distribucion personal del ingreso. Hoy,
las corrientes econdmicas neo-clasicas, ven la negociacion colectiva
como un elemento disruptivo en la fijacion de precios, un peligro
latente en el control de la inflacion. Se afirma entonces -en base a la
teoria de Simon Kuznets (KuzNEeTs, 1954)- que en las fases primarias
del crecimiento econdémico la desigualdad es inevitable, pero luego
de un tiempo, se llega a un estadio donde se revierte la relacion
logrando reducir la inequidad. Seria el “chorreo econdmico” que se
traspasa a los estratos mas retrasados de la poblacion, a través de los

ajustes propios del mercado: la mano invisible de Adam Smith.

Mas alla de las consideraciones tedricas de Kuznets y de David Ri-
cardo, numerosos estudiosos del mercado labor-sindical, han de-
sarrollado pruebas empiricas que demuestran que la negociacion
colectiva, es una poderosa institucion social, que mejora la disper-
sion de los salarios, la distribucion de ingresos y combate la pobre-
za (Lewrs 19652, Pencavir 1977, MetcarLr 2000, AipT Y TzANNATOS
2002, Hayter 2002, Kuan 2003, Kostzer ET AL. 2005, TRAJTEMBERG

2008, por citar solo algunos).

En esta linea, Richard Freeman® es famoso por estudiar las institu-

ciones del mercado laboral. Para él, la negociacién colectiva gene-

2 Lewis encontrd que la negociacion colectiva en los Estados Unidos de la década del 60-70’, incre-
mentaba los salarios en cerca de un 15%. Hoy la AFL-CIO, sefiala que los trabajadores sindicalizados
obtienen salarios que pueden llegar a ser 25% superiores respecto quienes no estan sindicalizados
(Bureau of Labor Statistics 2002).

3 Economista Harvard University; en Enero de 2009, formé parte del grupo de 40 economistas que en
Estados Unidos firmaron una declaracion por la “resindicalizacion” de la vida econémica.
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ra un efecto igualador en los salarios al tiempo que también afecta
positivamente los niveles de productividad (FrReeman, 2007). BEL-
MAN (1992), arribaba a similares conclusiones en su estudio de “los
sindicatos y la competitividad econémica”, en el que concluia que
el efecto de los sindicatos en la productividad -aunque heterogé-
neo entre sectores- promediaba un considerable 12%. Mas reciente,
NCTU (2009) examina el modelo noruego aportando con un set de
antecedentes claves; de ellos, hay uno especialmente ad-hoc a la li-
nea esbozada por Freeman: Noruega es el pais con mayor producti-
vidad laboral en Europa, con una excelente posicion competitiva (es
el principal pais exportador de salmones y lider en la explotacion
del petroleo en el Mar de Barents) que se acompana de sindicatos
fuertes, representativos y con excelentes niveles de coberturas en la

negociacion colectiva.

Reajustes Salariales por Negociacién Colectiva.

Experiencias Comparadas

Los reajustes salariales por negociacion colectiva tienen una vertien-
te propia de estudios empiricos; los mas técnicos relacionan creci-
miento econémico con los ajustes salariales (nocién de elasticidad
salarial); ILO (2008a) sefiala que en los paises de baja cobertura en
negociacién colectiva el impacto de 1 punto porcentual adicional en
el crecimiento econdmico de un pais genera un aumento salarial por
negociacién colectiva de 0,65%. Por supuesto, el resultado mejora
en el caso de los paises con mayor cobertura, llegando en ese caso a
un 0,87%.

Con todo, los reajustes salariales en los paises desarrollados estan
estrechamente ligados a otros indicadores, tales como los niveles de

desigualdad. Por ejemplo, la mayoria de los paises de Escandina-
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via arroja coberturas superiores al 70% en la negociacion colectiva
acompanados de indices 10/10 bajos, tanto asi que en el caso Norue-
go, no supera las 2 veces (LokeN Y Aarvaac 2009). En este plano,
aun cuando se obtiene un 3% de reajuste real, éste es muy distinto
al mismo 3%, que por ejemplo, se obtiene en un pais con baja cober-
tura y que tiene indices de inequidad 10/10 altos, que en ocasiones

superan incluso las 50 veces.

Los distintos momentos de desarrollo econémico son, por tanto, un
factor a considerar. En este plano, y tal cual predicen los modelos
de crecimiento neo-clasicos, un dato relevante es que los paises de-
sarrollados exhiben modestas tasas de variacion en el crecimiento
econdmico, en tanto que otros, los llamados paises en “vias de”, con
regularidad, logran crecimientos superiores. La légica de la distri-
bucién factorial de David Ricardo y de los desarrollos ulteriores,
sugiere que a mayor tasa de crecimiento en las ganancias —y en con-
secuencia en el PIB- debe necesariamente significar mayor progreso
en la distribucion. Ya veremos, sin embargo, qué pasa en Chile, pais
que por anos ha sido considerado paraiso para los negocios y polo

de inversion extranjera directa.

Hoy, en el marco de la experiencia comparada, se puede confirmar
que los paises modernos, ain cuando han logrado niveles de desa-
rrollo importante, siguen generando reajustes salariales por nego-

ciacion colectiva.
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Grafico N° 1
Reajuste Salariales Reales por Negociaciéon Colectiva
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos Observatorio de Relaciones Industriales , EIROL 2006. En el
caso de Australia la fuente es el ACTU Congress, para Brasil el instituto Diesse y en el caso de
Canada su Ministerio del Trabajo.

Segtin el Observatorio de Relaciones Industriales de la Comunidad
Europea*, se constata que Suecia bordea el 3% de ajuste real en los
salarios por negociacion colectiva, Dinamarca el 2,9%, Francia un
2,1%, Portugal un 2,8%, Noruega un 3,3%, Finlandia un 3,1%. Ello
se complementa con los antecedentes ya mencionados: alta cobertu-
ra en la negociacion, cohesion social, baja desigualdad, crecimiento

econdmico moderado y estable. Es hora de ver que sucede en el caso
de Chile.

4 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/index.htm
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RESULTADOS ECONOMICOS DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN CHILE

Los resultados econémicos de la negociacion colectiva en Chile, se

analizaran considerando los siguientes supuestos:

Afio de Referencia: El analisis de los resultados econdmicos de la ne-
gociacion colectiva, utilizara los datos hasta el afio 2007, con especial
énfasis en profundizar sobre la situacion de dicho afio. Se toma esta
eleccion dado que corresponde a uno de los mejores afos en térmi-
nos macroeconémicos y de salud financiera para las empresas. Es
un aflo que ademas no esta contaminado por las repercusiones de la
crisis econémica mundial. Fue un escenario inmejorable —dentro de
los ultimos periodos— para las empresas ;Lo fue también para sus

trabajadores y la negociacion colectiva?

Heterogeneidad Estructural®: Chile es un pais donde la heteroge-
neidad estructural es nitida y como tal, debe ser considerada al mo-
mento de efectuar cualquier analisis laboral. En este sentido, obser-
var el mercado laboral como si fuese homogéneo no es correcto. Lo
mismo ocurre para las instituciones laborales como la negociacion
colectiva. No es lo mismo la negociacion colectiva de las grandes
empresas que en las pequefias y medianas; tampoco los resulta-
dos son los mismos. Como se vera, los resultados econémicos de
la negociacion colectiva en Chile, se deben fundamentalmente a las

conquistas alcanzadas por los trabajadores de empresas medianas

5 La Heterogeneidad en las Estructuras Productivas, es un enfoque que promueve la CEPAL desde
hace afios; en Chile -asi como en muchos paises en vias al desarrollo- existen mercados laborales
segmentados que acompafan estructuras productivas heterogéneas. Machinea y Hopenhayn (2005)
hablan de una economia a tres velocidades que refuerza la diferenciacion productiva e incrementa
la desigualdad; en la misma linea, Infante (2009) se refiere al concepto de heterogeneidad produc-
tiva “renovado”. El presente articulo, reconoce en su andlisis esta base analitica desarrollada desde
CEPAL.
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y fundamentalmente de gran tamano, es decir y en nomenclatura
cepalina, aquellos ubicados en “el estrato de alta productividad”.
También se debe reconocer una heterogeneidad inter-sectorial, es
decir, entre ramas de actividad. Aqui también es posible constatar
diferencias importantes en cuanto a los resultados econéomicos lo-

grados por la negociacién colectiva.

Metodologia y fuentes de informacién: El analisis de los resultados
de la negociacién colectiva utiliza datos que provienen de registros
administrativos de la Direccion del Trabajo e informacion financiera
originada por las mismas empresas y disponibles en la Superinten-

dencia de Valores y Seguros (SVS).

La informacién de la Direccién del Trabajo entrega los reajustes rea-
les iniciales que en promedio han pactado los sindicatos y los gru-
pos negociadores. Se trata de aumentos sobre IPC y es la medida
estandar que se utiliza en los paises para observar los resultados

econdmicos de la negociacién colectiva.

La informacioén sobre “Salud Financiera” y ajustes reales en las me-
didas de ganancias empresariales, es obtenida de las propias memo-
rias y FECU (Ficha Estadistica Codificada Uniforme) de cada enti-
dad. La limitante de esta medida es que solo captura la informaciéon
de las empresas “grandes” que transan en la bolsa de comercio. Es
por ese motivo, que de manera complementaria a la informacién
de la SVS, se presenta como indicador paralelo la evolucion de las
ganancias empresariales registradas por el Servicio de Impuestos
Internos. (En este caso se trata del sistema completo, que incluye a

las cerca de 800 mil empresas vigentes en el pais).

La metodologia de trabajo consiste en contrastar los resultados eco-
nomicos de las empresas con los resultados economicos de la nego-

ciacion colectiva.
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Hechos Estilizados: Situacion de las Empresas

Antes de entrar en el detalle de los resultados econémicos de la ne-
gociacion colectiva en Chile, vale la pena revisar los rasgos que ca-

racterizan el modelo.

Desde el punto de vista labor-sindical, Chile utiliza el modelo sin-
dical al estilo estadounidense o japonés, que fomenta y reconoce en
la negociacién a nivel de empresas como el dptimo. Se trata de un
sistema en el cual existen mas de 9.000 organizaciones sindicales
activas, con una negociacion colectiva totalmente “pulverizada” en

pequenios colectivos de trabajadores.

Lo anterior se cruza con una estructura productiva altamente hete-
rogénea, en la cual el sindicato es una institucién que en la practica
funciona en el segmento de las grandes empresas. Son ellas las que
bajo la permisividad legal han generado funestos paisajes que inclu-
so llegan a albergar mas de 50 organizaciones sindicales bajo el pa-
ragua de una misma unidad econdmica. Es esta desintegracion del
movimiento sindical uno de los rasgos contextuales a partir del cual

se procede a mostrar los resultados de la negociacion colectiva.

Para comenzar, se ilustran los resultados econdmicos de los tiltimos
anos precisamente en el estrato productivo moderno, aquel donde

se concentra la negociacion colectiva.

El grafico 2, exhibe la evolucién de las ganancias patronales en el
selecto grupo de empresas “Estrategia Top 10°”. La serie constata
un hecho pocas veces revelado, la crisis asidtica no fue un problema
mayor para los stiper grupos econdmicos, es mas, muchos de ellos
salieron fortalecidos (CLaUDE, 2006). Asi, entre los afios 1996 y 2006,
se observa una evidente tendencia alcista en cuanto a la salud finan-

ciera de las grandes empresas.

5 Incluye los principales grupos economicos del pais.
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Grafico N° 2
Evolucion de las Ganancias
Principales Sociedades Andonimas Ranking Estrategia’
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Fuente: Elaboracion propia con datos Ranking Estrategia de Empresas 1996-2006

Al tomar el estrato completo de las “grandes” sociedades (ranking
de mas de 600 corporaciones), se constata un aumento porcentual
promedio (entre 2003 y 2006) cercano a 43% en las cifras de ganan-
cia. En el mismo periodo, la inflaciéon® promedi6 2,5%, por tanto el

ajuste real es suculento.

7 Ranking Estrategia considera las sociedades anénimas abiertas y aquellas que voluntariamente han
decidido publicar sus Estados Financieros en la Superintendencia de Valores y Seguros; El gréfico
muestra los Resultados Finales como medida de ganancias para las principales empresas, las “top
ten”, que para el afio 2006 aportaron con cerca del 60% de las utilidades y con el 71% del aumento
en los resultados (vs 2005).

8 Fuente: Elaboracion propia en base a datos del Banco Central de Chile. Es el promedio de inflaciones
anuales.
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Grafico N° 3
Evolucion de las Ganancias
Principales Sociedades Anonimas Ranking Estrategia
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Fuente: Elaboracion propia con 2003-2006 y Cartas Econémicas Hugo Fazio, Cenda

Por otro lado, al considerar la totalidad de las empresas en Chile (sin

segmentar por estrato productivo), los resultados exhiben la misma

tendencia “ganadora” descrita anteriormente. Al afio 2000, el siste-

ma arrojaba un total de $6.500 billones (millones de millones) en las

ganancias, en tanto que para el 2006 (ano tributario), los beneficios

se elevaron a casi $17 mil billones. En promedio, se puede observar

una variacion cercana al 15% en las utilidades’; en el mismo perio-

do, la inflacién promedi6 2,8%".

9 Renta Liquida Imponible (en el caso de las estadisticas del Servicio de Impuestos Internos). En la
medicion del Sl los afios tributarios corresponden a un afio menos que el periodo comercial.

0 Dato INE.
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Gréfico N° 4
Evolucion de las Ganancias
Sistema Completo de Empresas en Chile
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Fuente: Elaboracion propia con datos Sll.
Nota: Se utiliza la Renta Liquida Imponible como proxy de “Utilidad”

Siendo mas exhaustivos, al desagregar por tamafo de empresa —para
el mismo periodo 2000/2006—, en promedio las microempresas ob-
tienen un 7,4% de avance en las ganancias, las pequenas un 8,4%, las
medianas un 9,1% y las grandes empresas un 17,7%, todo segtn la
categorizacion del Servicio de Impuestos Internos. En definitiva, no
cabe duda que durante los tltimos afios el mundo empresarial chi-
leno ha tenido un excelente desempefio; con justa razon a fines del
gobierno de Lagos los empresarios declaraban estar felices, como

no, si los excedentes patronales llegaron a niveles histdricos'’.

" Un buen andlisis econdmico del periodo 2000-2006 se encuentra en Claude (2006).
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Grafico N° 5
Evolucion de las Ganancias
Sistema Completo de Empresas en Chile
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2) Hechos Estilizados: Situacion de los Trabajadores

Expuesto lo que ha sucedido con las empresas y sus ganancias, aho-
ra corresponde ver la situacién de los salarios y los reajustes reales
por negociacion colectiva. Los resultados a presentar incluyen las
siguientes dimensiones de analisis: temporalidad, sector econémi-
co, coberturas de trabajadores con reajustes reales y por IPC. Para
finalizar, se realiza un ejercicio practico en el cual se obtiene la elas-

ticidad salario de la negociacién colectiva en Chile.

i) Reajuste Salariales por negociacion colectiva, un analisis tem-
poral: En materia de reajustes salariales reales, MariNaxkis (2005)
constata que en el periodo 1996-2004 la evolucién del salario real
por hora tiene una tendencia general hacia la baja. No obstante ello,
también se advierte que dichos reajustes —a pesar de crecer a tasas
decrecientes— tuvieron pasajes donde fueron anormalmente eleva-
dos: en 1998 y 1999 la variacion anual bordeo el promedio del 2,5%,

esto en el peak de la crisis asiatica. El autor llega a dichos resultados
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usando las cifras de la Encuesta Mensual de Remuneraciones que
levanta el INE™

Al cruzar los resultados de Marinakis, con los datos de reajustes rea-
les inicial por negociacion colectiva, es posible notar que los pasajes
anormalmente elevados que observaba el autor, no lo son para aque-
llos trabajadores involucrados en la negociacion colectiva y que as-
piraban a reajustes reales. En efecto, como se aprecia en el grafico 6,
el peak de la crisis asiatica marca también el piso mas bajo logrado en
materia de reajuste salarial colectivo (0,5%, el menor de los tltimos
22 anos). Es decir, la crisis asidtica como era de esperar, diferencio sus
“golpes” entre los trabajadores de cuello blanco y aquellos de cuello

azul. Desde entonces el incremento se mantiene bajo el 1%".

Gréfico N° 6
Evolucién en los reajustes reales
por Concepto de Negociacion Colectiva
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos Direccion del Trabajo

2 Laencuesta de remuneraciones es un instrumento aplicado a las empresas, consultando por el total
de la planilla (incluye por tanto a todos los trabajadores, tanto sindicalizados como no sindicalizados,
profesionales y no profesionales, etc.).

8 Marinakis también destaca esta realidad.
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La historia de los reajustes salariales por negociacién colectiva tiene,
no obstante lo anterior, episodios en los que las conquistas fueron
similares a las de paises desarrollado (tales como las planteadas en
la seccidn I). Asi, es posible identificar el periodo 1989 -1993, como
los afios de oro a efectos del reajuste real inicial (logrando un ajuste
promedio de 3%, con un peak en 1989 donde llega a 4,06%). Como
era de esperar, la recuperacién de la democracia asi como la revitali-
zacion del sindicalismo, inyecto los esfuerzos hacia la recuperacion
en los niveles salariales (SALINERO, 2006). Misma suerte corrieron las
series de datos sobre sindicalismo y negociacién colectiva. En este
punto es importante recordar que durante los anos ochenta en Chile
se aplico una sistematica politica de depresion salarial, tanto en los
minimos como en los pactados por instrumentos colectivos. Las re-
formas laborales de 1982 fue un factor clave en explicar el comporta-
miento salarial (se elimind la indizacién y los reajustes obligatorios
para el sector privado, entre otras medidas) (MizaLa Y ROMAGUERA
2002).

Posterior al término de la dictadura militar, y tras el respiro de la
aqui denominada década dorada de los reajustes reales inicial de la
negociacion colectiva, éstos comienzan una prologada fase descen-
dente que hasta el dia de hoy pervive. Al tomar la serie larga de da-
tos -aquella que va desde 1985 a 2007- se puede concluir que en esos
22 afios, el reajuste real obtenido en negociacion colectiva promedia
1,41%. Si el calculo se toma considerando los tltimos 10 afios (con

2007 con ano final), el promedio baja a 0,76%.

Adun siendo pobre, se advierte que la cifra corresponde al promedio
global; en ella conviven distintas realidades: algunas negociaciones
logran ajustes bastante mayores (principalmente en el estrato mo-
derno, el de las grandes empresas), otras s6lo obtienen la indexaciéon

por IPC y en unos pocos casos se constatan retrocesos. SALINERO
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(2006), complementa este analisis develando que en esta materia,
los trabajadores sindicalizados han conseguido mejores condiciones
que los grupos negociadores. Para el afio 2007, esta conclusién se

reafirma.

ii) Ajuste Reales segiin rama de actividad econdémica: Al revisar los
reajustes por rama de actividad econdmica se constata también un
alto nivel de dispersion. Por ejemplo, los resultados mas modestos
se consiguen en el sector de Servicios Financieros, lo que es cohe-
rente con las politicas salariales que predominan en ese sector, que
buscan impulsar la productividad a través de la individualizacion
del trabajo (FUNDACION SOL 2008): el cumplimiento de metas y
la tendencia hacia remuneraciones cada vez mas variables. Es inte-
resante hacer notar que los servicios financieros son los que mayor
contribucién hacen al producto interno bruto. En el otro extremo,
el sector mas prolifico en los reajustes obtenidos por negociacion
colectiva es la mineria, precisamente en donde la tasa de sindicali-

zacion bordea el 50%.
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iii) Tasa de cobertura de “quienes consiguen” reajustes reales: Otra
dimension clasica en el estudio de la serie es la referida a la canti-
dad de trabajadores involucrados en estos exiguos ajustes. La in-
formacion pesquisada y sistematizada por la Direccién del Trabajo
recupera el porcentaje de trabajadores que obtienen el incremento.
Al cruzar esta informacion con la tasa de negociacion colectiva', se
estima que en promedio para los ultimos 21 afios, 4,9 de cada 100
trabajadores se benefician del reajuste real inicial. El grafico 6, regis-
tra ambas curvas (tasas de negociacion colectiva), tanto la total como
aquella que solo comprende personas con reajustes reales inicial.
Para el afio 2007, se constata la quinta mayor diferencia entre tasas

(2,4 puntos porcentuales) para los tltimos 22 afios.

Grafico N° 7
Evolucion Trabajadores involucrados y con reajustes reales
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos Direccion del Trabajo

iv) Ajustes por IPC: Dentro de los resultados, el reajuste por IPC
—conducente a preservar el poder adquisitivo que se pierde con la
inflacion— ha estado presente en la mayoria de los instrumentos co-

lectivos con una cobertura bastante elevada: cerca del 80% de los

™ De las personas “involucradas”, esto es que comienzan su negociacion en cada afio.
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instrumentos colectivo contiene clausulas que pactan reajustabili-
dad por IPC. No obstante, en estricto sentido ello no significa un

aumento remuneracional.

Gréfico N° 8
Evolucién Trabajadores involucrados y con Reajustabilidad por IPC
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos Direccion del Trabajo

v) Elasticidad Salario de la Negociacion Colectiva en Chile: Final-
mente se incorporan al analisis las cifras de crecimiento econdmico
y se calcula la elasticidad salario, esto es cuanto cambia el salario

ante cambios en el PIB.

En términos macroeconomicos, la época de oro para la economia
chilena, se encuentra entre los afos 1991 a 1996, cuando el promedio
en las tasas de crecimiento del PIB fue de 8,2%. Si sobre este dato
se aplica la elasticidad salario calculada por ILO (2008a) asi como
por otros estudios economeétricos, corresponderia un aumento sala-
rial real por negociacion colectiva de 5,33%'°. En el caso de Chile, la
realidad de la negociacién colectiva, aun en sus mejores momentos,

esta lejos de obtener un aumento salarial de tal magnitud. De hecho,

s Considerando como referente que 1 punto porcentual equivale a 0,65 puntos de reajuste salarial real.
Ello es aplicable en paises con baja cobertura en la negociacion colectiva (caso de Chile).
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al calcular la elasticidad salario de la negociacion colectiva, esta da
un 0,23: casi 3 veces menos de lo obtenido en los estudios y, con ello,

el ajuste real es tan solo una tercera parte de lo que se predecia.

En el caso del afo 2007, que también fue un excelente referente en
cuanto a cifras econdmicas (al igual que 2006), los resultados de la
negociacion colectiva no mejoran, de hecho empeoran. Ello se refleja
en una elasticidad salario de la negociacién colectiva hacia la baja,
situandose en 0,17, es decir, menor en casi 0,06 puntos al ya escaso
aumento salarial obtenido en la época de oro. Como contraste de
ello, en el afio 1995 las principales empresas acumulaban un ajuste
cercano al 25% en las ganancias'® (en un afo record en crecimiento
econdmico), en 2006, el ajuste de las principales empresas fue de
43% (casi 1,7 veces mas). Es decir, hay una regresividad evidente en
la distribucion del ingreso, que se confirmara, como veremos, en el

analisis de las Cuentas Nacionales del Banco Central.

BRECHAS DE DESIGUALDAD Y NEGOCIACION
COLECTIVA EN CHILE

Tras haber analizado el estado del arte de las empresas, sus ganan-
cias y los resultados econdomicos de la negociacion colectiva, corres-
ponde explicitar ahora la relacion inherente que existe entre ambas
realidades. Esto se captura poniendo atencion en la persistente des-
igualdad salarial de Chile. Esta seccion enfatiza tres mediciones: la
razon de inequidad 10/10, el analisis de brechas entre productividad
laboral y salarios reales y la distribucion funcional del ingreso en
Chile.

6 Fuente: Calculo propio en base a Ranking de Antecedentes Financieros y Ranking Estrategia.
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1) Razones de ingresos

Del cuadro anterior es posible calcular la relacion entre el ingreso
percibido por el 10% de las personas de mayores ingresos (los mas
ricos) y el correspondiente al 10% de las personas de menores ingre-
sos (los mas pobres), es decir, se puede calcular la Razén 10/10. En el
caso de Chile, este indice es cercano a las 53 veces, esto quiere decir
que el 10% de las personas mas ricas, ganan cerca de 53 veces mas
que el 10% de los mas pobres. El resultado se obtiene de la Casex
2006, precisamente el afio boom en materia de crecimiento econdmi-

co y generacion de riquezas.

2) Brecha entre remuneraciones y productividad

La brecha salarios-productividad es quizas la medida mas revelado-
ra en torno a los niveles de desigualdad generados en el seno del pro-

ceso productivo, sin intervenciones del estado via subsidios o bonos.

Chile exhibe una notoria disociacion entre ambos conceptos y en
particular lo que se observa es que la productividad no se remunera
como deberia ser. El grafico 8 muestra la evolucién de las curvas
y en él se constata que gran parte del pago que deberia ir en re-
muneraciones por concepto de productividad laboral, esta siendo
capturada por las empresas via excedente de explotacion directo.
Duran et al (2009) sugieren que este notable distanciamiento entre
las curvas se debe a la ineficacia de ciertos instituciones laborales.
En efecto, el hecho que la negociacion colectiva y la libertad sindi-
cal sean derechos débiles en el caso chileno, es sin lugar a dudas
una de las grandes explicaciones para tal vergonzoso indicador. Los
resultados develados por estos autores van en directa sintonia con

el informe de las desigualdades en los ingresos generado desde el
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Instituto Internacional de Estudios Laborales de la OIT en Ginebra
(ILo 2008b).

Grafico N° 9
Evolucion de las Remuneraciones versus la
Productividad del Trabajo
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Fuente: Durdn, G; Feres ME; Henriquez H; Lopez D (2009), “La Eficacia de la Legislacion Laboral. Un
Andlisis Multisistémico. El Caso de Chile”, lILS Ginebra - FACEA /UCENTRAL

3) La Distribucién Funcional del Ingreso

La distribucién funcional del ingreso” es otra forma de medir la
inequidad que persiste en el pais. Al analizar los datos del aporte
factorial del trabajo y del capital, se constata que posterior a la crisis
asiatica la participacién de los salarios sobre el producto ha ido en
constante descenso, mientras que los excedentes de explotacion han
experimentado un aumento. Un hecho importante en esta evolucion
lo constituye el cruce de curvas que se da en el afio 2005, que revela
un punto de inflexion que adquiere una connotacion histérica: des-

de entonces, la masa de excedentes empresariales supera a la contri-

7" La distribucion funcional del ingreso “se refiere a la distribucion de los ingresos entre aquellos pro-
venientes del trabajo y del excedente de explotacion. El excedente de explotacion es un concepto
de las cuentas nacionales a valor bruto, que se compone de: las utilidades netas; el ingreso de los
trabajadores independientes; las rentas, los intereses y dividendos de inversionistas; la depreciacion
del capital fijo y los ingresos del gobierno central” (Garcia-Huidobro 1990)
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bucién de los salarios en el PIB, constituyéndose este hecho en una
senal inequivoca de un fuerte deterioro en la distribucion primaria

del ingreso.

Gréfico N° 10
Evolucién de la Distribucion Funcional del Ingreso en Chile
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Fuente: Elaboracion propia en con datos Anuario Cuentas Nacionales, Capitulo Il, Banco Central de Chile.

El cruce y punto de inflexion entre los componentes factoriales de
la distribucion, se generan en un periodo de extrema capitalizacion
en las empresas, en el que los precios de los commodities (cobre, oro,
plata, petrdleo, celulosa) logran niveles histéricamente altos. Tam-
bién es coherente con los excelentes resultados de las empresas y el

casi nulo rol econdomico de la negociacion colectiva.

CONCLUSIONES

Una de las creencias tipicas que rondan los circulos de debate labo-
ral y que tiene ver con negociacién colectiva, apunta al hecho que
la negociacion colectiva y todo el aparataje sindical provocan inefi-
ciencia en los mercados. Ello, en virtud de la creencia de la pérdida

de competitividad. En este punto, Albert Recio (1997) en su Manual
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de Economia Laboral, es explicito al sefialar que los cursos de eco-
nomia y administracion moderna, a la usanza norteamericana, fo-
mentan la negociacidn colectiva descentralizada y nivel de empre-
sas, pues con esto se combate el proceso inflacionario y se asegura

productividad.

Escandinavia y en particular Noruega son paises desarrollados, que
exhiben estandares de vida similares a los de aquellos chilenos que
detentan el poder econémico, s6lo que alla, la desigualdad 10/10 no
supera las 2 veces (en Chile supera las 50). Por tanto, aquél placente-
ro estandar de vida es para la mayoria y no reservado para una pe-
quena élite. En Noruega son también los reyes de la productividad
laboral (OCDE) y uno de los paises mas desarrollados del planeta.
Con negociacion colectiva centralizada han logrado conseguir co-
berturas en la negociacion por sobre el 70%. ;Qué pasa en Noruega
con la creencia estadounidense de la descentralizacion? Por supues-
to que se desmitifica, no se trata de versar sobre productividad, el

tema es la inequidad y acumulacion.

El presente articulo demuestra la persistencia de una profunda fi-
losofia economia monetarista en el modelo chileno®. Asi, mientras
los “los stiper ricos avanzan a pasos de gigante, los pobres lo hacen a pasos
de enano®”. Como consecuencia de ello la profunda y aberrante des-
igualdad en la distribucion de las ganancias se hace cada dia mas

evidente.

Los resultados econémicos de la negociacion colectiva, son una la-
mentable expresion de lo anterior. En Chile, durante los tltimos 10

anos, el reajuste real inicial por negociacidn colectiva no supera el

8 De hecho en Estados Unidos tienen el mismo problema relativo a las brechas de salarios y producti-
vidad (Ron Blackwell, AFLI-CIO).

9 José Cademartori (2008).
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1%. En igual periodo las empresas han generado niveles records en
excedentes de explotacion, ganancias historicas no distribuidas que
han ocasionado un punto de inflexion en la curva que mide la distri-
bucion funcional del ingreso. En efecto, para el 2005, los excedentes
de explotacion aumentan considerablemente su participacion en el
PIB, haciendo mas regresiva la distribuciéon. Esta conclusién, antes
no constatada, es consecuencia directa de la nula cultura de “de-
sarrollo inclusivo®” por parte de los patrones que se constata en
Chile.
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ANEXO 1-A
Micro dato Reajustes Salariales Reales?

Reajuste Real Inicial Promedio Negociacion Colectiva
Trabaiadores Invo Trabajadores Involucra-
Afio % de trabajadores : dos con % de Reajuste
% . lucrados (% sobre .
comprendidos Real Inicial (% sobre

asalariados privados) . )
asalariados privados)

1985 0,15 S/ S/ S/
1986 0,74 83,6 9,9 4,9
1987 1,06 89,6 7,8 7,0
1988 1,82 83,5 57 4.8
1989 4,06 81,8 98 78
1990 3,78 78 7,6 b1
1991 2,2 84,3 1 )
1992 2,59 80,1 8,6 6,9
1993 2,25 73,8 9,1 6,7
1994 1,71 64,3 8,2 5,3
1995 1,68 58,9 7,4 4,4
1996 1,43 57,4 7,6 4,4
1997 1,44 60,8 6,2 3,8
1998 0,96 60,1 6,9 41
1999 0,55 67 5,6 3,8
2000 0,85 80 6,3 5,0
2001 0,64 65,5 54 &5
2002 0,62 68,5 59 4,0
2003 0,93 70,3 45 3,2
2004 0,76 63,5 52 3,3
2005 0,68 65,9 5,3 3,5
2006 0,75 63,7 54 34
2007 0,87 60,1 6,1 3,7

Fuente: Elaboracion propia en base a datos Direccion del Trabajo

2§/l = Sin Informacion
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ANEXO 1-B

Micro dato Reajustes por IPC, Periodo de Reajustabilidad y
Vigencia#

Trabajadores Involucrados
% de trabajadores  en NC con % de Reajus-
comprendidos  tabilidad Futura (% sobre

asalariados privados)

1985 91,56 S/ S/ 71
1986 9527 87,1 5,1 6,8
1987 96,75 89,3 7,0 7

1988 98,75 89 5,1 6,5
1989 99,49 87,8 8,3 6,1
1990 99,16 78,4 6,0 6

1991 99,44 91,4 10,1 6,2
1992 99,65 80,7 6,9 59
1993 99,9 91,4 8,3 6

1994 99,78 87,5 72 6,1
1995 99,78 84,8 6,3 5,9
1996 99,84 72,5 8,5 5,7
1997 99,92 80,9 5,0 6

1998 99,8 72,5 5,0 59
1999 100,2 76 43 6,3
2000 98,4 86,8 8,0 6,4
2001 99,56 70,3 38 6,5
2002 100 78,9 4,7 6,9
2003 100,1 81,3 3,7 7,2
2004 100,2 75,8 <9 6,9
2005 100 83,1 4.4 6,7
2006 99,9 81,2 4.4 6,8
2007 99,6 82,9 51 59

Fuente: Elaboracion propia en base a datos Direccion del Trabajo

2 §/I = Sin Informacion
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LA MINORITARIA COBERTURA DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Como se sabe, la negociacion colectiva es muy baja en Chile: el afio
2008 sodlo el 12% de los trabajadores asalariados del sector privado
estaba cubierto por un contrato o convenio colectivo vigente?. Pero
la proporcion de trabajadores cubiertos con negociacion colectiva no
solo es baja; en realidad desde la recuperacion de la democracia ha
descendido: en 1991, el 17.5% de los asalariados del sector privado
estaba con contrato o convenio colectivo. En los 17 afios que van de
1991 a 2008, la fuerza de trabajo ocupada del sector privado ha cre-
cido 1.6 veces, pero el nimero de trabajadores cubiertos por nego-
ciacién colectiva ha aumentado so6lo en 49.000 trabajadores. Desde
1995 el porcentaje de cobertura de negociacion colectiva descendio
todos los afos. Solo de 2005 en adelante se observa un cambio de
tendencia que, en todo caso, no ha logrado aun recuperar el nivel
de cobertura de negociacién que teniamos en 1999. La conclusion es
clara: con el retorno de la democracia la negociacion colectiva no se

fortaleci; mds bien ha tendido a la baja.

2 Esta tasa considera la suma de los trabajadores cubiertos por instrumentos colectivos los dos Gltimos
afos y se calcula sobre el total de ocupados del sector privado de cada afio, sin contar al personal de
servicio domeéstico. Esta tasa no considera el porcentaje de trabajadores a quienes las empresas les
extienden los beneficios pactados colectivamente, dato que se desconoce. En todo caso, a quienes se
les extienden beneficios colectivos no participaron de las respectivas negociaciones, por 1o que en rigor
no procede considerarlos.
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Gréafico N° 1
% de Asalariados Sector Privado involucrados en
Negociacion Colectiva cada afio (sin considerar trabajo domeéstico)
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Fuente: Direccion del Trabajo

¢Por qué ocurre esto?

La primera razoén que explica la escasa cobertura de la negociacion
colectiva es la debilidad de los sindicatos: en 1991, el 21% de los asa-
lariados privados estaba afilado a sindicatos; en 2008 sélo un 16.1%
lo estaba. La cobertura de negociacion colectiva en nuestro pais es
inferior a la tasa de afiliacién sindical, lo que demuestra que un nu-
mero importante de sindicatos no negocia colectivamente y que la
proporcién de trabajadores no sindicalizados que negocia colecti-
vamente -tal y como lo permite nuestra ley- no logra compensar la
pérdida de negociacion colectiva por la ausencia de sindicatos en la

gran mayoria de las empresas’.

3 La Encuesta ENCLA 2008 arroja que solo el 5% de las empresas del pais cuenta con sindicatos
activos. Ademas, muestra que 0s grupos negociadores no abundan en las empresas sin sindicato
sino en las que los tienen: solo el 1.2% de las empresas con instrumento colectivo vigente no tienen
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Gréfico N° 2
% de Sindicalizacién asalariados del Sector Privado
(sin considerar trabajo doméstico)
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No se dispone de datos para 1996
Fuente: Direccion del Trabajo

A la baja afiliacion sindical se suma que no existen dispositivos le-
gales que promuevan la negociacion colectiva en las empresas mas
pequenas. Al impedir la ley la posibilidad de que sindicatos inte-
rempresa puedan ser contraparte negociadora de las empresas en
las que se emplean sus afiliados, salvo que sean las propias empre-
sas involucradas las que acepten expresamente negociar con uno de
esos sindicatos, en la practica se dificulta severamente la negocia-
cion colectiva a la mayoria del empleo asalariado, que precisamente
se ocupa en empresas de menor tamafo. No es que estos trabajado-
res no tengan derecho a sindicalizarse ni a negociar colectivamente,

sino que como su acceso efectivo a la negociacion esta severamente

sindicato. En realidad, la inmensa mayoria de los grupos negociadores operan en empresas con
sindicato.
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restringido por la ley, en la practica la afiliacion sindical en esas em-

presas virtualmente carece de utilidad.

La exclusion de la negociacion colectiva que perjudica a los traba-
jadores de las empresas mas pequeias, se agrava especialmente en
aquellas que venden servicios de produccién a otras empresas. Los
grandes holdings que encabezan la actividad econémica nacional
han desarrollado amplias cadenas de produccion basadas en la sub-
contratacion de servicios productivos, en las que cientos de peque-
flas empresas trabajan para ellos, contratando por su cuenta a los
trabajadores. En los ultimos afios se ha incrementado rdpidamen-
te la externalizacion productiva en sectores intensivos en mano de
obra (retail, agro exportacion e industria) y en sectores intensivos
en tecnologia (mineria y bancos), especialmente en las empresas de
mayor tamano. En estas faenas, no es raro que los trabajadores sub-
contratados laboren permanentemente en las instalaciones de las
empresas mandantes, efectuando muchas veces las mismas tareas
y asumiendo las mismas responsabilidades que los trabajadores di-
rectos de tales empresas, pero sin acceso legal a negociar colectiva-
mente con la empresa principal, que aprovecha su trabajo, pero no
los reconoce como trabajadores propios. En la practica, la descentra-
lizacion productiva ha operado en Chile como un poderoso medio
para lograr que las empresas que pagan las remuneraciones no sean
las mismas que consolidan las utilidades del negocio, lo que priva a
la negociacion colectiva de cualquier posibilidad real de incidir en
como los salarios traspasan parte de los resultados del negocio a los

trabajadores subcontratados.

Esta situacion quedé claramente en evidencia en las masivas mo-
vilizaciones de trabajadores subcontratados en 2007 y 2008, que
precisamente fueron motivadas por la negativa de las grandes em-

presas que compraban sus servicios a aceptar formalmente a las or-
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ganizaciones de esos trabajadores como contrapartes de procesos
negociadores, atin cuando finalmente terminaron por validar tales
negociaciones y acuerdos ante la creciente presion sindical. Estas
movilizaciones revelaron cudn intenso es el grado de subcontrata-
cién productiva en areas econdémicas de primera importancia, como
la gran mineria del cobre y la industria forestal, y dejaron en eviden-
cia que las empresas que emplean masivamente subcontratistas en
forma permanente para explotar el giro principal, cada vez tienen
menos espacio para ser indiferentes a las demandas de sus trabaja-
dores subcontratistas, alegando que la ley les exime de negociar con
ellos; las empresas que reaccionaron a las movilizaciones de los tra-
bajadores subcontratistas en 2007 y 2008 negandose a negociar con
ellos y desatendiendo sus demandas, solo lograron que los trabaja-
dores movilizados sumaran adhesion, aumentara la conflictividad y

debieron enfrentar un entorno cada vez menos amistoso.

En realidad, que las empresas tengan derecho legal a negarse a re-
conocer como contrapartes negociadoras a sindicatos interempresa,
esta operando como un estimulo a la conflictividad laboral: la ense-
fanza de las movilizaciones sindicales del 2007 y 2008 es que los tra-
bajadores subcontratados deben presionar para obtener negociacion
colectiva efectiva y para ser tomados en cuenta por las empresas
que utilizan sus servicios. La combinacion de trabajadores que si no
presionan no son tomados en cuenta, con grandes empresas que se
niegan a negociar si no son presionadas, solo ha logrado incremen-

tar el conflicto laboral.

Una tercera causa de la disminuida cobertura de negociacion colecti-
va en Chile es la alta inestabilidad laboral, que opera como un fuerte

desincentivo para negociar colectivamente. Una duracién promedio
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en el empleo asalariado tan corta como la nuestra’, suele ser incom-
patible con practicas negociadoras reiteradas y permanentes en las
empresas: muchos trabajadores no consideran como probable que la
permanencia en su actual empleo les permitira disfrutar realmente
de los beneficios pactados colectivamente. De hecho, no es raro que
el colectivo que negocia quede muy disminuido antes que termine
la vigencia del acuerdo pactado, a causa del término de vigencia de

los contratos de muchos de los trabajadores involucrados.

La ley aumenta esta descoordinacién entre la acentuada inestabili-
dad laboral y la vigencia de los acuerdos colectivos, al ordenar que
los contratos y convenios colectivos no pueden durar menos de dos
afos, lo que esta por sobre la duracion del empleo de parte significa-
tiva de los trabajadores. Esto revela, una vez mas, que la negociacion
colectiva exclusivamente a nivel de empresa, no es una alternativa
viable para nuestro pais a la hora de aumentar la cobertura de ne-
gociacion colectiva. Si el acceso efectivo a beneficios colectivos de-
pendera de mantener vigente el empleo con el empleador que los
negocio, en realidad la negociacion colectiva no tendra un impacto
significativo sobre una gran proporcion de trabajadores. Sélo con-
trapartes sindicales de nivel superior a la empresa pueden garanti-
zar la adopcion de acuerdos colectivos que se apliquen por igual a
varias empresas y beneficien a amplios grupos de trabajadores, por
el solo hecho de ser contratados en ellas. Debe, por tanto, admitirse
expresamente el derecho de los sindicatos interempresa a negociar
colectivamente, derogandose el derecho empresarial a negarse a ne-

gociar con ellos, y garantizar el alcance general de tales acuerdos.

4 La ENCLA 2008 muestra que el 71.8% de los asalariados privados tienen contrato de duracion
indefinida. Sin embargo, la mitad de esos contratos no duran mas de tres afios y uno de cada cinco
termina durante el primer afio de vigencia.
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El argumento que tradicionalmente ha servido en nuestro pais para
oponerse a una negociacion interempresa, es que los aumentos sala-
riales por productividad se aprecian con mayor transparencia a nivel
de cada empresa y no a niveles agregados de negociaciéon que inclu-
yan a otras empresas. Pero la negociacion colectiva no es un medio
que sirva solo para reflejar mecanicamente el aporte productivo de
los trabajadores que beneficia a cada empleador: se trata de traspasar
a las remuneraciones parte de las ganancias provenientes de la com-
binacion de capital y trabajo, lo que incluye considerar los resultados
de las empresas y acordar reglas que delimiten el aprovechamiento
empresarial del trabajo. Por anadidura, el funcionamiento integrado
de cadenas productivas y de grupos coordinados de empresas, tan
comunes en nuestra economia, generan un aprovechamiento empre-
sarial del trabajo que no se limita a la obtenciéon de productividad
en cada empresa: es habitual un aprovechamiento supra empresarial
del trabajo, que gracias a las restricciones legales vigentes no tiene

que enfrentar un actor laboral también supra empresarial.

Pero, tal y como veremos en este articulo, nuestro sistema de rela-
ciones laborales desincentiva el debate de la retribucion de los apor-
tes de productividad incluso en la negociacién a nivel de empresa,
privilegiando el acuerdo individual por sobre el involucramiento
sindical en las decisiones sobre como aprovecharan los trabajadores

los mejores rendimientos del trabajo que realizan.

Por otra parte, no debe olvidarse que la bajisima cobertura de ne-
gociacion colectiva en Chile se debe, en parte fundamental, a que la
regulacion legal vigente combate frontalmente la negociacion colec-
tiva, inhibiéndola, restringiéndola y llenandola de prohibiciones. La
actual ley sobre negociacion colectiva es la que heredamos del Plan
Laboral de Pinochet y en lo sustantivo se ha mantenido intocada es-

tos 20 anos de democracia. Dificilmente puede encontrarse en Chile
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una ley relativa al funcionamiento econémico, que los tltimos 30
anos haya tenido menos modificaciones sustantivas que la que regu-

la la negociacion colectiva: nuestra ley se quedo pegada en 1979.

Se trata de una regulacion legal excesiva, compleja y restrictiva, que
expresamente prohibe a ciertos trabajadores negociar colectivamen-
te, establece procedimientos largos y engorrosos de negociacion, no
promueve instancias efectivas de debate y didlogo entre las partes
ni acuerdos laborales dinamicos sino sélo tramites procedimentales
que deben cumplirse a riesgo de perder el derecho a negociar o a
efectuar una huelga. Por increible que parezca, no es raro que las
partes de un proceso reglado de negociacion colectiva den cumpli-
miento cabal a todas y cada una de las etapas reglamentarias de la
negociaciodn, sin haber enfrentado nunca un debate verdadero sobre
sus posiciones y propuestas, y esperen para ello el momento en el

que la huelga ya ha sido votada o se encuentra en ejecucion.

Ademas, la ley limita severamente el derecho de huelga reducién-
dolo a su minima expresion, lo que inhibe que se manifiesten deba-
tes en los que realmente se negocien las posiciones de los intervi-
nientes: los trabajadores no tienen libertad para declarar la huelga,
ella solo puede ocurrir cada dos afos para cada periodo negociador,
luego de un largo proceso burocratizado y largamente previsto por
el empleador para prevenir los efectos de la paralizacién; los traba-
jadores que negocian deben tolerar los reemplazantes que decida
contratar el empleador y los propios huelguistas pueden decidir
descolgarse de la huelga sin consultarlo con los demas socios del
sindicato. Para nuestra ley la huelga es una amenaza a la libertad
de empresa y como tal, es duramente sometida, garantizandole al
empleador potentes medios legales de defensa contra ella que, en la
practica, logran desanimarla y quitarle gran parte de su eficacia. El

trato desigual que da nuestra ley a la huelga respecto a la libertad
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del empleador para seguir operando sus instalaciones, esta muy por
debajo del estandar internacional que rige en los paises civilizados,
tal y como se ha preocupado de recalcar el Comité de Libertad Sin-
dical de la OIT (Lira Y Rojas, 2009).

Finalmente, el predominio de estilos de gestién empresarial que pri-
vilegian la verticalidad de mando y la sumisién incondicional del
recurso humano, no son un contexto favorable a la practica de nego-
ciar colectivamente en las empresas. El discurso de las grandes or-
ganizaciones de empresarios habitualmente estigmatiza la negocia-
cion colectiva como una amenaza de intromision laboral en las de-
cisiones empresariales. Bien puede decirse que predomina en Chile
una doctrina empresarial de los derechos laborales, que concibe los
intereses de la empresa como los tinicos realmente auténticos y legi-
timos, que alimenta una cultura corporativa basada en la adhesion
y la fidelidad de los trabajadores a la empresa. Para esta doctrina,
ejercer derechos puede ser una excusa de los trabajadores para no
cooperar con la empresa y probablemente la existencia de un sindi-
cato demande un esfuerzo considerable de quienes estan a cargo de
la gestion empresarial, para tolerarlo como un agente legitimo y no
como una patologia interna, que amenaza con levantar exigencias y
demandas que habitualmente no se consideran funcionales con el

objetivo de la empresa.

En realidad, la ley que regula la negociacion colectiva promueve
doctrinas empresariales como ésta: se trata de que los trabajadores
se subordinen incondicionalmente a las decisiones empresariales y
que la gestién de la empresa evite posibles conflictos y desacuer-
dos con los subordinados. Bajo esta inspiracion, negociar con los
trabajadores suele no ser necesario y por ello la ley otorga recur-
sos empresariales para evitarlo: las empresas pueden aparentar un

proceso informal de negociacion con sus trabajadores, sin que haya
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verdadero debate entre partes constituidas ni medios para hacer va-
ler un desacuerdo con la empresa, y ademas existe el derecho del
empleador a extender los beneficios colectivamente pactados a otros
trabajadores jsin siquiera consultarles! para eliminar la posibilidad
de enfrentar nuevas negociaciones. Por afiadidura, la ley le otorga
al empleador un derecho de veto sobre las proposiciones de los tra-
bajadores de pactar adecuaciones en la organizacién del trabajo y
cualquier otra materia extra salarial. En realidad, nuestra legislacion
desconfia profundamente de la capacidad de empleadores y traba-

jadores para llegar a compromisos y cumplirlos.

Lo que logra este estricto marco normativo es que la negociacion co-
lectiva, cuando se verifica, se reduzca, la gran mayoria de las veces,
a un debate centrado en las mejoras salariales, lo que centraliza el es-
fuerzo de presion sindical y supone un clima confrontacional, donde

se busca pedir lo mas, por una parte, y conceder lo menos, por otra.

Nuestra ley es en extremo conservadora al desechar el acuerdo colec-
tivo como medio de adecuacion empresarial. La negociacion colecti-
va es un instrumento privilegiado para organizar el trabajo empresa-
rial e implementar ajustes y cambios en el proceso productivo. Nin-
guna ley sera mejor para adaptar las empresas que los acuerdos que
adopten los propios involucrados en cada lugar de trabajo. Una de-
cision empresarial de ajuste que no sea previamente conversada con
los trabajadores involucrados, muy probablemente tendrd mayores
problemas de implementacion por los desacuerdos o resistencias de
quienes sean afectados por ellas, ya que las empresas, al no tener que
involucrar a los trabajadores en sus decisiones, buscan el beneficio
propio, que no siempre coincide con el beneficio de sus trabajadores.
El dialogo, debate y acuerdo entre los actores laborales que conocen
directamente los problemas de la empresa y buscan pragmaticamen-

te soluciones, presenta cualidades valiosas para los nuevos desafios
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de competitividad. Un reclamo por mayor adaptabilidad empresa-

rial que excluya la negociacion colectiva es contradictorio.

Recientes planteamientos han propuesto que la negociacién colecti-
va puede jugar un rol importante en la flexibilizaciéon de la regula-
cion legal, mediante la adopcion de acuerdos colectivos que permi-
tan a las empresas implementar transformaciones flexibles sobre la
duracién y distribucion de la jornada de trabajo que no estan auto-
rizadas en la ley. Precisamente el tltimo informe de la OCDE sobre
el mercado de trabajo chileno hace inca pié en ello, al advertir que
el sistema de relaciones laborales de nuestro pais se caracteriza por
tener una baja cobertura sindical y una arraigada desconfianza entre
los actores, que le imprime a las relaciones una impronta confron-
tacional, impidiendo el desarrollo de espacios mas ambiciosos de
acuerdo entre los actores laborales (OCDE, 2009: 22-23). E1 Consejo
Asesor Presidencial de Trabajo y Equidad también recomend6 pro-
mover la adaptabilidad pactada (Consejo Asesor Presidencial Tra-
bajo y Equidad, 2008: 124.)

Pero no se ve como obtener relaciones laborales mas cooperativas y
menos confrontacionales sin que previamente se refuercen las nor-
mas legales que promuevan los derechos colectivos del trabajo. Si la
negociacion colectiva en Chile ha sido impotente para lograr aumen-
tos salariales significativos, ya que, como veremos, no ha conseguido
que las empresas retribuyan mejor el trabajo, no se ve como seria ttil
para conceder a las empresas mayor libertad para fijar la duracion y
distribucion de las jornadas de trabajo. Si las empresas no han que-
rido negociar mejoras salariales relevantes ;porqué los trabajadores
querrian negociar flexibilidad laboral? Las propuestas de la OCDE
y del Consejo Asesor Presidencial Trabajo y Equidad que valoran la
adaptabilidad pactada, no consideran con la misma fuerza que el ac-

ceso efectivo a negociacion debe ser fortalecido. Sin medios eficaces
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de negociacion y de presion no es probable que realmente puedan
existir espacios auténticos de acuerdos colectivos. En estas propues-
tas falta algo sustancial: la negociacion colectiva es un instrumento
para compartir algunas decisiones empresariales, mediante el debate
y la deliberacion de las partes involucradas, que pueden alcanzar
compromisos para compartir esfuerzos y también resultados. La
desconfianza y la confrontacion se refuerzan cada vez que las empre-
sas no toman en cuenta la opinion de sus trabajadores ni consideran
adoptar compromisos con ellos. Negociar es diferente a obtener un
control empresarial acritico e incondicional sobre el trabajo que se
contrata. La negociacion, para ser auténtica, requiere compartir las

decisiones en un grado que determinen los propios intervinientes>.

La tinica forma real de fortalecer la negociacion colectiva es permi-
tiendo que ella sea resultado de debates efectivos entre los actores
y que las empresas enfrenten interlocutores sindicales legitimados
y representativos. Para ello se requiere fortalecer decididamente
la negociacion colectiva, que nuestra legislacion trata de forma tan
desconfiada. Sdlo asi los espacios de acuerdos se incrementaran y
la negociacion colectiva podra cumplir de verdad un rol relevante
en nuestro pais, que hasta ahora claramente no tiene. Obtener flexi-
bilidad pactada solo sera posible si ello es resultado de verdaderas

negociaciones colectivas.

5 La promocion de la flexibilidad pactada por sobre cualquier mejora de las posibilidades reales de
debate y negociacion colectivos, llega al extremo de admitir derechamente que de lo que se trata
realmente es permitir la derogacion individual de las condiciones legales de trabajo: se ha planteado
que la flexibilizacion pactada no requeriria de contraparte sindical sino que bastaria un grupo ne-
gociador para adoptarla y que incluso podrian autorizarse “acuerdos colectivos simplificados” para
grupos de trabajadores de empresas de menos de ocho trabajadores, en los que solo bastaria que
los trabajadores ratificaran individualmente los acuerdos para que pudieran derogar normas legales.
Para los trabajadores de las microempresas, lisa y llanamente se ha propuesto que mediante acuer-
dos individuales acepten condiciones flexibles de trabajo que deroguen la ley laboral. (Ver COSTA,
2009: p. 41y 42).
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¢Mas sindicatos o0 mas negociacion colectiva?

Las multiples causas que explican cuan minoritaria es la negocia-
cién colectiva en Chile, plantean la pregunta acerca de cuales serian
las medidas mds apropiadas para aumentar su cobertura. Ante tal
desafio, se suele plantear la disyuntiva de si se debe privilegiar la
fuerza y representatividad de los sindicatos o abrir las posibilidades
de negociar colectivamente. Pero los objetivos de aumentar el nu-
mero de trabajadores cubiertos por negociacion colectiva y de subir
los niveles de sindicalizacion, no son necesariamente realizables a
la vez. De hecho, la gran mayoria de los paises exhiben porcentajes
de negociacion colectiva muy superiores a los niveles de sindica-
lizacion: es mas facil estar cubierto por un contrato colectivo que
asociarse a un sindicato, porque existen entidades no sindicales que
representan a todos los trabajadores de una empresa o grupo em-
presarial y normas legales garantizan la aplicacion general de los
acuerdos colectivos para trabajadores que no negociaron o que no

estan sindicalizados.

En nuestro pais, en cambio, la afiliacién sindical esta por sobre la
cobertura de negociacion colectiva, debido a que la negociacion se
realiza exclusivamente a nivel de empresa, lo que exige reunir el
mismo quérum para negociar que para sindicalizarse y porque la
ley no permite negociar colectivamente a algunas organizaciones

sindicales y a algunos trabajadores.

En realidad, los altimos afios la libertad sindical en Chile ha sido
fortalecida con innovaciones legales especificas, que han mejorado
la tutela judicial sobre el derecho de afiliacién sindical y la liber-
tad de accion de los sindicatos, pero tal esfuerzo no ha tenido un
correlato en aumentar la capacidad negociadora de los sindicatos,

porque perviven severos limites legales a la negociacion colectiva
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y a la huelga. Dificilmente puede resultar atractivo afiliarse a un
sindicato, atin cuando las eventuales represalias empresariales que
traten de inhibir la afiliaciéon puedan ser rapidamente enfrentadas
por la accion de la justicia, si los beneficios que con ello se logran
no son relevantes: las expectativas de negociar mejoras salariales
sustantivas son, como veremos, generalmente desalentadoras y ha-
bitualmente la experiencia asociativa en el mundo laboral carece de
medios suficientes de negociacidn y presion para mejorar la vida de
sus asociados. En Chile, el fortalecimiento de la negociacion colec-
tiva y el reconocimiento efectivo de la huelga como derecho de los
trabajadores, han sido, hasta ahora, permanente postergados, pese
a que la libertad sindical ha ganado un estatus institucional pro-
tegido: ahora es un derecho defendido por la ley, pero que no ha
logrado expresarse coherentemente, por estar el acceso efectivo a
negociacion colectiva severamente podado por la propia institucio-

nalidad laboral.

LA DEBILIDAD DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Las criticas al sistema chileno de relaciones laborales se han cen-
trado en la excesivamente baja cobertura de la negociacion colec-
tiva en Chile. Pero aun la minoria privilegiada de trabajadores que
negocia no puede mostrarse, en general, satisfecha: cuando ocurre,
la negociacién colectiva suele ser débil, sin posibilidades reales de
debatir una participacion efectiva de los salarios en las utilidades de
las empresas e impotente para corregir las profundas desigualdades

salariales del mercado de trabajo.
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1) Reajustes salariales bajos en promedio

El incremento salarial promedio obtenido en negociaciones colecti-
vas en Chile esta lejos de alcanzar aumentos salariales significativos:
segtin datos de la Direccion del Trabajo, entre 1997 y 2007 el reajuste
real promedio obtenido en las negociaciones colectivas sélo fue de
0.9% y en ninguin afo superd el 1%. A su vez, la reajustabilidad fu-
tura pactada, en promedio, equivalié a compensar inflacién segin
IPC, aproximadamente cada seis meses. La gran mayoria de las ne-
gociaciones colectivas suelen requerir gran esfuerzo por parte de
los trabajadores para defender reajustabilidad futura segun IPC y el
incremento real promedio de salarios que efectivamente se negocia

es infimo.

Estos datos son corroborados por la Encuesta de remuneraciones
y materias laborales de la SOFOFA: sélo el 38.5% (2006) y el 24.3%
(2007) de las empresas del sector que negociaron colectivamente,
entregaron un reajuste salarial tinico a sus trabajadores al término
de la negociacién colectiva; en ambos afios en promedio del reajuste

obtenido fue de so6lo 2.9%?°.

2) La negociacion colectiva no logra traspasar consistentemente
aumentos de productividad a los salarios

La mayoria de las negociaciones colectivas no parece abordar el
tema de las mejoras salariales por productividad: no es habitual
que se establezcan métodos claros ni precisos para medirla, ni que
se fijen incentivos salariales proporcionales al aumento del rendi-

miento laboral. En realidad, la mayoria de las empresas que nego-

6 Encuestas de remuneraciones y materias laborales, SOFOFA 2006 y 2007
(www.sofofa.cl/BIBLIOTECA_Archivo/Estudios/2007/INFORME-2006.pdf y
(www.sofofa.cl/BIBLIOTECA_Archivo/Estudios/2008/INFORME-2007.pdf)
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cian colectivamente no incluyen pactos de aumentos salariales por
productividad, tal y como lo muestran los datos que se recogen
desde los contratos y convenios colectivos que se depositan en las
inspecciones del trabajo una vez que se celebran. Esto quiere decir
que la negociacion colectiva no suele operar en Chile para traspasar
consistentemente los aumentos de productividad a los salarios. En
los acuerdos colectivos abundan clausulas sobre beneficios no sala-
riales (asignaciones de movilizacién y colacion, aguinaldos, becas
escolares y ayudas familiares) mas que pactos sobre como retribuir

por las mejoras de productividad en el trabajo.

Probablemente la mayoria de las empresas se inclinen por adoptar
acuerdos individuales con sus trabajadores para fijar y aumentar los
salarios que pagan: la ley esta disenada para privilegiar esa forma
de establecer las remuneraciones, en desmedro del rol que pudiera
cumplir la negociacion colectiva como medio para que las empresas
compartan con sus trabajadores las decisiones sobre como se remu-
nera el trabajo. Los datos de que disponemos indican que la tenden-
cia a negociar colectivamente retribucion salarial a los aportes de
productividad es minoritaria. Esto puede explicar la pronunciada
brecha entre los salarios altos y los bajos en Chile: la individualiza-

cion en la fijacion de los salarios incrementa las desigualdades.
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De hecho, la Encuesta de remuneraciones y materias laborales de la
SOFOFA arroja que el 58% (2006) y el 47% (2007) de los trabajadores
del sector tuvo negociacion colectiva, pero en ambos afios el 98% de
los trabajadores del sector obtuvo reajustabilidad futura segun IPC,
pagadera, en su mayoria, cada seis meses’. El impacto de la negocia-
cién colectiva en esta materia es nulo: la reajustabilidad segun IPC
se otorgd individualmente a quienes no negociaron colectivamente
y la negociacion colectiva, cuando la hubo, reprodujo la que ya se

obtenia individualmente.

Mas preocupante atn es que la encuesta de remuneraciones y ma-
terias laborales de la SOFOFA revela que las empresas medianas y
grandes con negociacion colectiva, pagan en promedio remuneracio-
nes mas bajas que aquellas del mismo tamafio en las que no se ha
negociado colectivamente: probablemente esto muestre una vigorosa
individualizacion de las remuneraciones y revela la impotencia de los

sindicatos para obtener mejoras salariales colectivas de importancia.

La acentuada individualizacién de las remuneraciones esta prote-
gida por la ley y es valorada por sobre lo que pueda pactarse en
los acuerdos colectivos. La Direccion del Trabajo ha observado la
creciente practica empresarial de ofrecer individualmente a los tra-
bajadores mejoras sustantivas a los beneficios logrados por negocia-
cidén colectiva, mediante la modificacion de los respectivos contratos
individuales en los mismos puntos que fueron previamente nego-
ciados por los sindicatos. Con esto se ataca severamente la utilidad
de la negociacidn colectiva y se desincentiva la afiliacion sindical,
mediante ofertas individuales de mejoramiento que socavan los re-

sultados obtenidos por negociacion colectiva.

7 ldem.
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La facultad individual de negociar las clausulas del contrato indi-
vidual esta fuertemente protegida en la ley: el derecho a negociar
colectivamente no puede inhibir la facultad individual de mejorar lo
pactado colectivamente. La tinica restriccion legal para ello es que lo
que se acuerde individualmente con el empleador no suponga una
reduccion de lo acordado colectivamente®. De esta forma, no existe
proteccion legal efectiva de la integridad de los contratos colectivos y
tanto el sindicato como sus asociados deben contemplar impotentes
como los trabajadores mas valiosos para el empleador, pueden mejo-
rar individualmente sus condiciones de trabajo, menospreciando el
esfuerzo asociativo. Esta practica empresarial se orienta a que los au-
mentos salariales mas consistentes no se traten en negociacion colec-
tiva sino sean objeto de pactos individuales con cada uno de los tra-
bajadores involucrados. Para evitar este efecto, es necesario instituir
por ley que las estipulaciones de un acuerdo colectivo sélo puedan
ser objeto de modificacién mediante negociacion entre el empleador
y el sindicato que celebraron ese acuerdo y que la negociacién indivi-
dual entre empleador y trabajadores solo pueda referirse a materias

no incluidas en el acuerdo colectivo que esté vigente.

En realidad, tal y como es tratado en nuestra ley, el derecho a nego-
ciar colectivamente es un derecho individual, que puede ejercerse
mediante representacion sindical o mediante agrupacion de trabaja-
dores no sindicalizados. De la misma forma, cada trabajador indivi-
dual es considerado parte de un proceso de negociacion colectiva, y
no el sindicato, que solo lo representa en dicho proceso’. La decisién
de participar en una negociacién colectiva no es vista como una ex-
periencia colectiva en la que un grupo organizado persigue bene-

ficios para todos sus afiliados, debiendo para ello alcanzar equili-

8 Art. 311° Cadigo del Trabajo.

9 Ordinario 1016/048 de 23.02.1999, Direccion del Trabajo.
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brios entre los diversos intereses y aspiraciones de los involucrados,
sino como una tactica colectiva que so6lo complementa el acuerdo
individual que siempre puede alcanzarse con el empleador, inclu-
so después de haber negociado colectivamente. Asi, en realidad la
verdadera retribucién del trabajo se decide a nivel individual y la
experiencia asociativa opera, en el mejor de los casos, como garante
de minimos salariales que no inciden realmente en como los salarios
logran transferir los incrementos de productividad a la mayoria de

los trabajadores.

En la practica, no existen en nuestra institucionalidad laboral con-
tratos colectivos de trabajo propiamente tales. La amplia experiencia
comparada de regulacion legal de la negociacion colectiva, apunta
a garantizar estructuras de negociacién lo mas representativas y
abarcativas posibles para obtener efectos generales de los acuerdos
colectivos. Existen comités de empresa que representan a todos los
trabajadores de cada empresa en las negociaciones colectivas que
emprendan, trabajadores no sindicalizados suelen ser representados
por sindicatos en negociaciones colectivas y hay normas legales que
garantizan la aplicacion general de los acuerdos colectivos a todos
los trabajadores de una empresa. Sin embargo, en Chile el acuerdo
que resulta de una negociaciéon colectiva no se aplica a todos los
trabajadores de la empresa, ni siquiera a todos los trabajadores so-
cios del sindicato que negocio el acuerdo colectivo: sdlo a quienes
estuvieron directamente involucrados en la negociacion respectiva,
como socios del sindicato que negocid el acuerdo o como adherentes
individuales al proyecto que propuso el sindicato, que aceptaron
expresamente sumarse al proceso de negociacion respectivo. Los
trabajadores que se afilien a un sindicato después de la negociacién
colectiva no tienen derecho a beneficiarse del acuerdo que ese sin-

dicato pact6 con el empleador. Tampoco lo tienen los trabajadores
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que sean contratados por el empleador después de finalizada la ne-
gociacion, a menos que él mismo decida extenderles los beneficios
pactados, sin siquiera pedir su opinidn. Con estas disposiciones, el
contrato colectivo carece de efectos mas alla de quienes concurrieron
personalmente a la negociacion: es solo un acuerdo pluri individual,
que no beneficia a sujetos que no hayan intervenido en la respecti-
va negociacion. Lo que la ley promueve es que trabajadores de una
misma empresa estén afectos a distintos acuerdos colectivos con el

mismo empleador y que algunos incluso carezcan de ellos.

Bajo este esquema, las tradicionales instituciones del derecho la-
boral que apuntan a la redistribucién salarial estdn vigorosamente
atenuadas en la legislacion chilena, hasta el punto de perder casi
del todo el sentido. En efecto, la negociacion colectiva y la huelga
estan instituidas bajo la orientacion de que no sirvan para aumentar
los salarios por sobre el salario de mercado: cada negociacion colecti-
va debe enfrentar el desafio de renegociar los beneficios pactados,
porque no existe la obligacién empresarial de reconocer el monto
de los derechos previamente negociados. A su vez, el reemplazo
de los trabajadores huelguistas esta concebido como un control de
mercado: si la empresa puede emplear a trabajadores que estén dis-
ponibles a hacer el mismo trabajo que los huelguistas por el mismo
salario, significaria que la empresa le paga a los huelguistas el salario
de mercado, por tanto la huelga se basaria en exigencias desmedidas.
Restricciones legales como éstas, en realidad lo que logran es que el
salario de mercado sea impermeable a la accion sindical y quede sujeto
a lo que las empresas quieran remunerar, atin cuando ello esté por

debajo de la productividad de la mayoria de los trabajadores.

La negociacion colectiva es un instrumento para que las empresas
retribuyan progresivamente el aporte de todos sus trabajadores y no

solo el de los mas valiosos o incondicionales a la empresa y para qué
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los incrementos de productividad beneficien a todos los trabajado-
res y no solo a la minoria constituida por aquellos mas calificados.
Sin negociacidn colectiva la brecha entre los salarios mas ricos y mas
pobres solo se incrementa, tal y como ha pasado en Chile los tltimos

20 anos.

3) La participacion salarial en las utilidades empresariales no se
debaten en negociacion colectiva

Nuestro sistema de relaciones laborales se orienta a imponer un
predominio del acuerdo individual sobre el colectivo y liberar a las
empresas de responsabilidades legales para que efectivamente tras-
pasen a los salarios medianos'’ parte significativa de los resultados

que obtienen.

Esto queda claramente reflejado en la forma en que la ley fija la obli-
gacion empresarial de pagar gratificaciones a sus trabajadores. La
gratificacién no premia la cantidad de trabajo ni el tiempo trabajado
sino es proporcional a los resultados de la empresa. Es una remune-
racion distributiva, cuya vocacion es repartir parte de los beneficios
que resultan de la combinacion entre capital y trabajo. Como se sabe,
nuestra ley instituye dos férmulas para dar gratificaciones: pagar el
30% de las utilidades liquidas o pagar el 25% de las remuneraciones
mensuales devengadas por cada trabajador en el afio, con un limite
de 4,75 de ingresos minimos mensuales. Esta segunda modalidad es
la adoptada por mas del 70% de las empresas y permite a las que lo-

gran mas utilidades pagar proporcionalmente menos gratificacion.

10 Salario medio o remuneraciones medias es el promedio salarial que ganan todos los trabajadores;
el salario mediano o las remuneraciones medianas, en cambio, es 1o que ganan los trabajadores
del medio, que estan entre los mas pobres y los mas ricos. Para apreciar lo que realmente gana la
mayoria de los trabajadores es mejor considerar el salario mediano, porque el promedio incluye lo
ganado por los trabajadores mas ricos.
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Es una gratificacion regresiva: a mayor utilidad empresarial propor-
cionalmente menor gratificacién. Gracias a esta norma, el salario de
mercado que se paga en Chile no refleja las utilidades empresariales:
la ley permite que las empresas acumulen utilidad sin traspasarla a

las remuneraciones.

En realidad en las negociaciones colectivas casi no hay clausulas de
participacion salarial sobre las utilidades empresariales: la gran ma-
yoria de las empresas hacen uso de la facultad legal de pagar el 25%
de las remuneraciones mensuales devengadas en el afio a cada tra-
bajador a titulo de gratificaciones, negandose a debatir participacion
real sobre las utilidades generadas. Asi lo muestran los datos que se
recogen desde los contratos y convenios colectivos que se depositan

en las inspecciones del trabajo una vez que se celebran.

Cuadro N° 2

Distribucion de Instrumentos Colectivos que iniciaron vigencia
cada afio, segun Clausulas de Gratificacién (2004 — 2008)

2004 2005 2006 2007 2008

Gratificacion
convencional 40,1% 43,5% 39,2% 43,4% 39,9%
garantizada

Gratificacion por

o ) 18,7% 17,6% 16,9% 14,7% 13,0%
utilidad empresarial

Sin clausulas de

L 58.8% 61.1% 56.1% 58.1% 52.9%
gratificacion

Fuente: Division de Estudios, Direccion del Trabajo.

Por afiadidura, la estructura de negocios que pueden adoptar libremen-
te las empresas, les permiten impedir que los sindicatos puedan real-

mente negociar participacion sobre las utilidades que ayudan a crear.
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Los grandes consorcios empresariales nacionales y extranjeros que
dominan actividades econdmicas muy exitosas -bancos, retail, sal-
mones, agro exportacion y forestal-, sacan partido de la ley laboral,
operando divididos en varias razones sociales que fragmentan la
sindicalizacién e impiden la negociacién colectiva. Es habitual que
los grupos de empresas organicen su actividad concentrando la
contratacién de trabajadores en razones sociales constituidas para
administrar personal, las que desarrollan solo las actividades pro-
ductivas sin relacion directa con la comercializacién y las ventas di-
rectas. Estas sociedades habitualmente no tienen ventas ni activos
valorados. Otras razones sociales del mismo grupo empresarial se
encargan de comercializar los productos, imputando los ingresos
monetarios de las ventas y consolidando las utilidades del grupo.
Habitualmente ellas no contratan personal de las tareas producti-
vas. A su vez, son otras las sociedades que operan como las inver-
sionistas de todas las anteriores, consolidando ellas los resultados
finales del negocio que se explota en conjunto. Estas estructuras so-
cietarias logran separar las sociedades que contratan trabajadores
de las que declaran utilidades, evitando asi que los resultados del

negocio puedan trasladarse a las remuneraciones.

Aqui queda en evidencia la méaxima utilidad de la aversion de nues-
tra legislacion a la negociacion colectiva por sobre el nivel de em-
presa: los grupos empresariales pueden gestionar sus negocios sin
tener que enfrentar contrapartes sindicales que representen a todos
los trabajadores que emplean, lo que les permite consolidar las uti-
lidades sobre las empresas que conforman el grupo, impidiendo asi
que la negociacion colectiva que se efecttia al nivel de cada sociedad
del holding obtenga que los salarios participen de las verdaderas
utilidades empresariales. En realidad, las severas restricciones legis-

lativas a la negociacion colectiva interempresa, han operado como
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un vigoroso estimulo legal a la creacion de bastos holdings empre-
sariales en rubros que son intensivos en mano de obra, para conso-
lidar los resultados del negocio en sociedades que solo administran
financieramente los holdings. Aun verificandose negociaciones co-
lectivas en algunas de las firmas que conforman el holding, ellas son
impotentes para lograr que las remuneraciones accedan a participar

de los resultados finales del negocio.

4) (El aumento sostenido del salario minimo sustituye a la

negociacion colectiva?

A la luz de todo lo que aqui hemos expuesto, la ley laboral chilena
bien puede verse como un caso extremo de ausencia de mecanismos
redistributivos en el trabajo: no existen dispositivos legales idéneos
ni eficaces que promuevan una retribucion salarial progresiva pro-
porcional a los resultados de las empresas, la negociacién colectiva
y la huelga estan severamente limitadas por la ley, el pacto indi-
vidual para fijar remuneraciones es predominante y la regulacién
legal desalienta permanentemente que los trabajadores con menos
calificacidon y peor remunerados se asocien y negocian en conjun-
to mejoras salariales, las empresas gozan de amplias ventajas para
transformar la denominacion societaria de sus negocios eludiendo
responsabilidades laborales y la externalizaciéon productiva suele
operar como un medio para abaratar el costo laboral involucrado en

la explotacién de los procesos.

De hecho, la discusion periddica sobre la ley de reajuste de ingreso
minimo mensual es la tinica instancia institucional en nuestro pais
en que se debate el aumento salarial. No tenemos ninguna otra for-
ma institucional significativa para aumentar los salarios. El reajuste
legal del salario minimo pervive como el tltimo rincén redistributi-

vo de nuestra institucionalidad.
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El salario minimo muestra con claridad cémo conviven en nuestra
institucionalidad laboral dos objetivos: combatir la pobreza y garan-
tizar la discrecionalidad empresarial para pagar cualquier salario
por sobre el minimo. El Plan Laboral de Pinochet virtualmente eli-
mino las normas legales de redistribucion salarial (traté a los sindi-
catos como enemigos publicos, convirtio a la huelga en un ataque a
la libertad empresarial, redujo la negociacion colectiva a su minima
expresion y permitié que las empresas paguen gratificaciones que
no reflejan las utilidades reales), pero con un agudo sentido politi-
co mantuvo el derecho al salario minimo, para que los trabajadores
mas pobres obtuvieran salarios minimamente aceptables, para que
una vez contratados se resignaran al salario que decidieran pagar
sus empleadores. La idea era clara: la inica regulacion del salario
de mercado debia ser el salario minimo. Esta idea del Plan Laboral
rige hasta el dia de hoy: el mercado estd virtualmente despejado de
regulaciones sobre el salario y la tinica instancia institucional que lo

aumenta periddicamente es la ley del ingreso minimo.

En realidad, la fijacion del ingreso minimo mensual opera como una
politica para combatir la pobreza mas que como una mejora sus-
tantiva de las remuneraciones de la mayoria de los trabajadores: no
busca que la mayoria de las remuneraciones reflejen el crecimiento
econdmico sino ayuda a que los trabajadores mas pobres se man-
tengan justo sobre la linea de la pobreza. Nuestra institucionalidad
laboral reemplaza la negociacion colectiva como instrumento ttil
para que las remuneraciones trasladen consistentemente el creci-
miento econdémico, por el acuerdo salarial preponderantemente in-
dividual, y hemos concentrado el esfuerzo politico los tltimos 20
anos en aumentar periddicamente el ingreso minimo. Pero los re-
sultados efectivos de este sui géneris modelo de relaciones laborales

han sido deficientes.
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En efecto, la individualizacién de las remuneraciones incrementa
las desigualdades, lo que ha causado una profunda brecha entre los
minoritarios salarios altos y los mayoritarios salarios bajos en Chile.
La aversion que nuestra institucionalidad muestra a la negociacion
colectiva explica por qué el aprovechamiento de las rentas del tra-
bajo es casi exclusivamente individual y notablemente regresivo en
nuestro pais: los que tienen mas obtienen ingresos muchisimo mas
altos que la gran mayoria y la posibilidad de que los mas débiles
logren coordinar sus esfuerzos para mejorar sus beneficios es per-

manentemente desalentada por la ley.

A su vez, centrar la preocupacion institucional inicamente en subir
el salario minimo ha redundado en su sobreutilizacion para subir
las remuneraciones mas deprimidas. En la actualidad, el salario mi-
nimo es el primer salario de muchos trabajadores y a la vez es parte
sustantiva del salario de mercado de muchos de los ocupados, para
quienes los aumentos salariales son una quimera: segtin la CASEN
2006, el 59% de los asalariados ganaba entre uno y dos ingresos mi-
nimos. No podemos seguir confiando tinicamente en el aumento del
salario minimo para mejorar las remuneraciones mas bajas. En sec-
tores de alta demanda de empleo, el salario minimo esta muy cerca
del salario promedio. Quienes alegan que se ha abusado del alza del
salario minimo en el pais, no mencionan que ya es tiempo de bus-
car otros mecanismos institucionales para subir los salarios medios,
que permitan que las empresas traspasen a las remuneraciones de la
mayoria de sus trabajadores parte significativa de los resultados que

obtienen con su trabajo.

En realidad, no esta claro si la mayoria de los salarios son bajos por-
que la productividad de los trabajadores es baja o bien la producti-
vidad es baja porque los salarios se mantienen bajos, al no enfren-

tar las empresas responsabilidades legales que realmente les hagan
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compartir las ganancias que obtienen con la colaboracion de sus
trabajadores, ni tener contrapartes sindicales con acceso efectivo a

la negociacion salarial.

El salario minimo no previene las profundas desigualdades salaria-
les que ahogan el mercado de trabajo en Chile. Los salarios que se
pagan en el mercado ha beneficiado desproporcionadamente a las
empresas mas grandes y a los trabajadores mas ricos y los ultimos
anos la productividad media ha subido mas rapido que los salarios
medios. Esto significa que el crecimiento econdmico beneficia mu-
cho mas a los salarios mas altos y a las utilidades empresariales que
a los salarios de la mayoria de los trabajadores, y que el esfuerzo
creciente de los trabajadores no ha beneficiado proporcionalmente
sus salarios. La negociacion colectiva debe cumplir un rol esencial

para corregir esto.
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INTRODUCCION

La experiencia de la negociacion colectiva en Chile nos muestra
algunas constantes, como es su baja cobertura subjetiva ;Qué an-
tecedente nos permite explicarla? Si bien es cierto que los niveles de
negociacion colectiva son resultados de la intervencion de diversos
factores, como son los de cardcter econdmicos, culturales, sociales y
juridicos, entre otros, que concurririan a construir un determinado
sistema de relaciones laborales; la interrogante que se plantea cues-
tiona el rol que ha tenido el ordenamiento juridico para promover la

negociacion colectiva.

En efecto, el modelo de negociacion colectiva ha sido definido por
ley. Y ello es una constante en América Latina, al verificarse la exis-
tencia de una normativa de origen estatal -legislacién en el sentido
amplio- que regula los diversos aspectos de las relaciones colectivas
dejando un escaso espacio a la autonomia colectiva. Si bien esta te-
sis plantea graduaciones segun el pais que se trate y, ademads, una
gran excepcion como es el caso de Uruguay, es plenamente valida
respecto de Chile. Cabe sefalar que esta intervencion estatal distin-
gue dos aspectos (MorGapo, 1993): Por una parte, la definicion en el
modelo de los diversos aspectos de la negociaciéon colectiva, como
son entre otras materias, los sujetos, las materias y los niveles. Por
la otra, la participacion del Estado en algunas o todas las fases de la
negociacion colectiva e, inclusive, en la administracion de los acuer-
dos surgidos de la negociacién colectiva, incluyendo la solucién de
los conflictos a que pueda dar lugar su interpretacién y aplicacion.
Si bien esta tendencia “legalista”, ha disminuido en los ultimos de-
cenios (Corbova, 1983), no siempre ha significado un reforzamiento
de la autonomia colectiva, dada la presentacion de otras alternati-

vas, como ha sido la propuesta neoliberal, la reafirmacion del siste-
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ma tradicional, las alternativas autonomistas, o, a via de hipdtesis, la

regulacion internacional (Ermipa, 1998).

En este articulo se propone efectuar un estudio sobre la experiencia
historica de la negociacion colectiva en Chile. Para ello se analiza, de
una parte, la incidencia que han tenidos los modelos normativos so-
bre la cobertura de la negociacion colectiva y, de la otra, la relevancia
que tenido la negociacion colectiva supra empresarial. Finalmente,

se efecttian algunas observaciones.

LOS MODELOS NORMATIVOS DE NEGOCIACION
COLECTIVA EN CHILE

1) Antecedentes

Los diversos modelos normativos. En la historia juridico laboral chi-
lena han existido dos modelos normativos. En primer lugar el del Co-
digo del Trabajo de 1931 (C.T. de 1931), definido en base a las Prime-
ras Leyes Sociales y sus modificaciones y que tuvo vigencia hasta el
ano 1973. En segundo término, el del Plan Laboral, que corresponde al
modelo impuesto durante el régimen militar, y al que se le suman las
Reformas Laborales dictadas en el periodo de nuevo sistema demo-
cratico. Aclaro al respecto que rechazo la posicion de que las Reformas
Laborales hayan establecido un nuevo modelo normativo, dado que
las bases ideologicas y las orientaciones del Plan Laboral han perma-

necido en lo fundamental.

Las primeras protestas obreras. No obstante, en el periodo anterior
al antiguo modelo normativo encontramos experiencias de negocia-
cidén colectiva. En dicho periodo el tipo de desarrollo econdémico era
principalmente agricola, lo que retardd la constitucion de las organi-

zaciones de trabajadores y debio esperarse hasta fines del siglo XIX
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para que se generaran las primeras organizaciones, las que nacen en
los sectores mas dindmicos de la economia y que, a la vez, presenta-
ban algtin grado de concentracion de trabajadores asalariados: estas
son las actividades mineras del norte del pais, es decir del salitre,
también las faenas relacionadas con las actividades portuarias de
esa zona y de Valparaiso y en las actividades industriales de Santia-
go y a la mineria del carbén (P1zarro, 1986). Fue en estos sectores
en donde se plantearon los primeros conflictos laborales, en los que
tuvieron participacion los distintos tipos de organizaciones de tra-
bajadores, es decir, las mutuales?, las sociedades de resistencia® y las

mancomunales®.

Las demandas obreras plantean los primeros conflictos colectivos en
este incipiente sistema de relaciones laborales. Dada la inexistencia
de cualquier via que promoviera la solucién de este tipo de con-
flictos, la huelga tuvo un espacio central en la manifestacion de los
mismos. A la vez, dada la existencia de un Estado liberal que negaba
cualquier intervencion en el espacio econdmico y social, estas ma-
nifestaciones eran fuertemente reprimidas. Las reivindicaciones in-
mediatas planteadas en estas primeras protestas obreras estuvieron
referidas a condiciones salariales y laborales, en general (P1zarro,
1986); no cuestionandose, en cambio, el sistema politico y econdmi-

co, y ello a pesar de las orientaciones mas radicales que presentaban

2 Que bésicamente planteaban fines cooperativos y de bienestar social y que se vinculaban al pensa-
miento liberal de la época (FRIAS, 1989). Hacia 1900 se logra la creacion del Congreso social obrero,
organizacion de cardcter federativo que agrupa unas 169 sociedades de socorros mutuos (Cetra Ceal,
s/fl).

3 Los postulados centrales de estas organizaciones proclaman una abierta oposicion al capital y sus
hechos se orientan por este principio. De orientacion anarquista, su presencia esta condicionada a la
duracién del conflicto y una vez terminado éste tienden a desaparecer (Cetra Ceal, s/f).

4 Organizacion que presenta rasgos de mutualismo y sindicalismo. Por una parte protege a sus aso-
ciados y fomenta la solidaridad obrera. Por la otra, organiza a los obreros y los defiende frente a los
patrones (Cetra Ceal, s/f).
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tanto las sociedades de la resistencia como las mancomunales. En
todo caso, la reivindicacion laboral plante6 los primeros acuerdos
sobre tales materias por parte de los actores laborales, registrandose

como antecedente directo de la negociacion colectiva.

2) El antiguo sistema de relaciones laborales: Vigencia del C.T.
de 1931

Antecedentes. El primer modelo normativo de relaciones laborales
es el que se establece en el C.T. de 1931, y su vigencia se prolonga
desde la dictacion de las primeras leyes sociales, hasta el ano 1973 en
el que, con ocasidn del golpe militar, se suspende la vigencia de los
derechos sindicales y, entre ellos, el de negociacién colectiva. A pe-
sar de que este sistema cubre cincuenta afios y, ciertamente, plantea
una evolucion compleja -que, por una parte, muestra procesos de
involucién y de avances, como es la introducciéon de modificaciones
al modelo normativo a partir del afio 1964, y que, por la otra, plan-
tea la necesidad de efectuar una distincion entre los subsectores del
sistema de relaciones laborales- es posible afirmar que este sistema

tuvo algunas caracteristicas fundamentales.

En primer lugar, la fuente de regulacion preponderante fue la ley, la
que tuvo un caracter protector del trabajador en las relaciones indi-
viduales de trabajo, al consagrar un conjunto de derechos en favor
de éste y al ampliarlos progresivamente®. No obstante este mismo

modelo legal no estuvo exento de criticas al discriminar entre dos

5 Ejemplo de ello es el sistema legal de terminacion del contrato de trabajo, que de un sistema de libre
despido pasa a establecer beneficios econémicos en favor del trabajador a través de la instauracion
de indemnizaciones por términos de contrato -aunque en muchos casos es discutible su caracter la-
boral o de seguridad social- y, posteriormente, a fijar un sistema de estabilidad relativa en el empleo,
con la Ley N° 16.455 de 1966.
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categorias de trabajadores: los obreros y los empleados®, toda vez
que en diversos aspectos la ley establecia un régimen juridico dife-

rente atendiendo a la categoria del trabajador.

En segundo lugar, la misma ley establecié una regulacién rigida
de las relaciones colectivas de trabajo, al definir tanto la titularidad
de los derechos de sindicacion como el marco de organizacién y de
accion de las organizaciones de trabajadores’. Asi, por una parte,
solo reconocid el derecho de sindicacién a los trabajadores del sec-
tor privado y, por el otro, establecio la estructura sindical al fijar el
criterio y ambito de organizacion de los sindicatos y, ademas, las
actuaciones permitidas a los mismos como es la negociacion colec-
tiva, derecho que reconoce sélo a algunas organizaciones sindicales

y niega a otras.

Sin embargo, en el tltimo periodo de vigencia de este primer mo-
delo normativo de relaciones laborales, se incorporaron modifica-
ciones que establecieron, de una parte, una especial modalidad de
negociacién colectiva para un especifico sector, el agrario; de la otra,
se institucionalizé una via paralela a la negociacion colectiva, como
fue el de la Comisiones Tripartitas que fijaban los tarifados. Si bien
ambas formulas atendieron a extender los mecanismos de participa-
cion de los trabajadores en la fijacion de sus condiciones de trabajo,

dada la escasa vigencia temporal de las mismas, hace necesario su

5 Elempleado era el que realizaba una labor “en la que predomina el esfuerzo intelectual sobre el fisico”
(Art. 2. n° 2 del C.T. 1931). Mientras que el obrero, por descarte, era quien realizaba una labor en la
que predominaba el esfuerzo fisico sobre el intelectual, aunque el texto legal utilizaba una redaccion
eufemistica: “...toda persona que, sin estar comprendida en los nimeros anteriores (es decir, patrén
o0 empleador y empleado), trabaje por cuenta ajena en un oficio u obra de mano o preste un servicio
material determinado”.

7 Esta es una caracteristica que se reitera en la mayoria de los paises latinoamericanos, aunque en los
(ltimos afios se tiende a un relativo logro de la autonomia colectiva (CORDOVA, 1983).
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analisis separado, y no como partes integrantes de un mismo mo-

delo normativo®.

El escaso espacio para el ejercicio de la autonomia colectiva. La in-
tervencion legislativa limit6 la autonomia colectiva principalmente
a través de dos vias. En primer lugar, por las restricciones impuestas
al sujeto laboral en la negociacion colectiva al negar el derecho de
sindicacion a algunos sectores de trabajadores y al limitar la titu-
laridad de la negociacién colectiva a determinadas organizaciones
sindicales. En efecto, de un lado, se limitd el derecho de sindicacién
a los trabajadores del sector privado’ y, dentro del mismo, al sec-
tor de trabajadores que presentaba en el periodo en estudio el mas
alto porcentaje de poblacién asalariada, es decir, de los trabajadores
agricolas'®, aunque esta exclusiéon fue efectuada por una decision
politica, que, en mi opinién, no planteaba el modelo normativo del
C.T. de 1931. De otro lado, se limit6 el derecho de negociacién a
determinadas organizaciones sindicales, en las cuales resulté privi-

legiado el sindicato industrial.

El sujeto laboral en la negociacion colectiva. En el modelo nor-
mativo del C.T. de 1931 la base de constitucion del sindicato fue
principalmente la empresa. En este modelo existian dos tipos de or-
ganizaciones sindicales de “base” -o de “primer nivel”, como se le
denomina en nuestro pais-: el industrial y el profesional. El sindica-
to industrial se constituia al interior de la empresa que tuviese a lo

menos 25 trabajadores, por la concurrencia, a lo menos, del 55% de

8 Ver mas abajo sobre “las reformas institucionales”.

9 En conformidad al articulo 368 del C.T. de 1931, “No podran sindicarse ni pertenecer a sindicato
alguno, los empleados u obreros que presenten sus servicios al Estado, a las Municipalidades, a los
Cuerpos de Bomberos del pais o que pertenezcan a empresas fiscales”.

0 Alafio 1964, el sector agricola representaba el 27% del total de los trabajadores asalariados. (DERTO,
1977).
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los obreros de la misma; a partir de la obtencién de su personalidad
juridica, la afiliacion era obligatoria para todos los trabajadores de la
empresa. Mientras que respecto del sindicato profesional la base de
constitucion era una misma actividad laboral o profesion', por tanto
su constitucion era fuera de la empresa, pero, ademas, la afiliacion
al mismo era siempre voluntaria. Los sindicatos tanto industriales
de empresa como profesionales podian constituir organizaciones de
segundo nivel, uniones o confederaciones sindicales. Esta estructu-
ra sindical no incorpor¢ a la organizacion de tercer nivel, es decir la

central sindical.

La negociacion colectiva fue un derecho que sélo se reconocié a de-
terminadas organizaciones sindicales, aunque excepcionalmente
también se reconocia a organizaciones transitorias ya que su proce-
dencia era totalmente excepcional: con ocasion del conflicto colecti-
vo y en el en el supuesto de que no existiera sindicato'. Si bien se
reconoci la titularidad de la negociacién colectiva a ambos tipos de
sindicatos de base, es decir, el industrial y el profesional, resulto pri-
vilegiado primero de ellos, es decir el sindicato de empresa. Como
se vera, esta definicion legal del titular laboral de la negociacién co-
lectiva impidié que esta involucrara a una proporcion relevante de
los trabajadores asalariados, toda vez que el sindicato privilegiado
por este modelo normativo sélo se desarrolld en determinados sec-
tores, como fueron la industria y en la mineria y en ellos en la gran

y mediana empresa.

0, como prescribia el texto legal, “,..una misma profesion, industria o trabajo, o profesiones, indus-
trias o trabajos similares o conexos...” (art. 410 del C.T. de 1931).

2 Toda vez que el requisito formal para el inicio de la respectiva negociacion colectiva, a través del
proceso de conflicto colectivo, requeria un nimero minimo de trabajadores en la empresa y este era
de diez 0 mas obreros 0 empleados (Art 589y ss del C.T. de 1931).
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En el ambito superior de la estructura sindical, s6lo se le reconocia
titularidad para negociar colectivamente a la confederacion de sin-
dicatos profesionales y no a la de sindicatos industriales, toda vez
que por mandato legal “so6lo se permitiran las reuniones o confede-
raciones de sindicatos industriales para fines de educacioén, asisten-
cia prevision y para el establecimiento de economatos y cooperati-
vas” (Art. 386 C.T. de 1931).

Al afio 1964 la aplicacion de este modelo normativo en el sistema de
relaciones laborales entonces existentes habia significado que sélo
un 17,5% de los trabajadores dependientes del sector privado estu-
vieran sindicalizados®. De estos trabajadores, un 53,2% estaba afi-
liado a sindicatos industriales (es decir, 148.364 trabajadores en 644
sindicatos industriales; por tanto, cada sindicato tenia un promedio
de 230 trabajadores), un 46,2% estaba afiliado a sindicatos profesio-
nales (128.960 trabajadores en 1.236 sindicatos profesionales, por lo
que en promedio eran 104 trabajadores por sindicato) y un 0,6% en
sindicatos agricola, lo que equivale a un 0,6% y el tamafio promedio
era de 68 trabajadores (Derto, 1977).

Las vias o procedimientos de negociacion colectiva. El C.T. de 1931
establecié un procedimiento de negociacion colectiva bastante flexi-
ble, toda vez que a dicho modelo le importaba el resultado: existien-
do acuerdo, existia contrato colectivo'. Sin embargo la negociacion

colectiva se reconducia por el proceso del conflicto colectivo, que si

8 Es decir, 278.980 trabajadores sobre un total de 1.597.612 trabajadores dependientes (DERTO,
1977).

™ Asi, en conformidad al Articulo 17 del C.T. de 1931, el contrato colectivo era el resultado del ejer-
cicio de la autonomia colectiva entre los sujetos laborales que indicaba: ‘todos los patrones que lo
suscriban, por si, 0 por intermedio de sus representantes legales, y a todos los obreros 0 empleados
-pues a estos Ultimos se les aplican las mismas normas, por mandato del Articulo 124 C.T.- que
pertenecieren al sindicato legalmente constituido que hubiere estado representado en forma debida
en la celebracion de dicho contrato.”
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definia un procedimiento, el que era bastante general y simple, pero
que permitia el ejercicio del derecho de huelga. Este procedimien-
to si establecia la intervencion del Estado, a través de la Junta de
Conciliacion, que estaba integrada constituida por las partes de las
relaciones laborales en la industria y era presidida por el Inspector

del Trabajo.

Se deben efectuar dos observaciones respecto del esta institucion
que es el conflicto colectivo. En primer lugar, el conflicto colectivo
podia derivar en una negociacion colectiva, con ocasion de la pre-
sentacion de un pliego de peticiones, que contenia la propuesta de
los trabajadores. En segundo término, el conflicto colectivo podia
no limitarse a una sola empresa, en cuanto el legislador reconocia la
aplicacién del mismo procedimiento en el supuesto de empresas de
menos de 10 trabajadores, con ocasion de un conflicto que afectase
a empresa de una misma rama industrial, dentro de una misma co-
muna'’, como también cuando se tratase de una negociacion de un

sindicato profesional.

Cobertura de la negociacion colectiva. Se debe advertir que la refe-
rencia a la cobertura de la negociacion colectiva es general y no da
cuenta de todos los acuerdos colectivos que se alcanzan en un pe-
riodo. En efecto, la informacion disponible (Barria, 1967 Y DErTo,
1977) so6lo da cuenta del registro efectuado a nivel de negociaciones
de sindicatos industriales y profesionales, pero no habia registro de
la negociacion emprendida por federaciones profesionales e indus-
triales, de las cuales sdlo se dispone de estudios de casos (BARRia,

1967).

Si se considera la negociacion de la cual hay registro oficial, el nu-

mero de trabajadores cubiertos era baja. Al ano 1964 -afo elegido

5 Articulo 589 del C.T. de 1931.
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para efectuar una evaluacion del modelo normativo primitivo's-
solo un 11% de los trabajadores asalariados (Derto, 1977)", o un
12.3%, si consideramos la poblacién asalariada con exclusion de la
administraciéon publica, ya que a este sector no se le reconocia el
derecho de negociacion colectiva, aunque informalmente, e incluso
al margen de la ley, si planteo conflictos colectivos en base a reivin-
dicaciones econdmicas laborales y ello con un gran poder negocia-
dor. La negociacion colectiva era sostenida principalmente por el
sindicato industrial. En efecto, en 1964 de los 1.110 pliegos de pe-
ticiones que se presentaron y que cubrieron a 203.406 trabajadores
asalariados (Barria, 1967) y siendo el sujeto laboral un sindicato en
el 89% de los casos (toda vez que la representacion a través de una
organizacion transitoria -11%- sélo se permitia en el supuesto de
que no existiera sindicato); la negociacion tuvo como sujeto laboral
a un sindicato industrial en un 75,6% de los casos. Ademas, la casi
totalidad de sindicatos industriales negociaba colectivamente, toda
vez que existiendo en 1964, 644 sindicatos industriales, 525 de ellos
negociaba por la via legal del planteamiento de un conflicto colecti-
vo y sélo 69 por una via informal como fue la negociacién nacional

del cuero y el calzado.

Limitaciones en la cobertura de la negociacién colectiva. La rele-
vancia del sindicato industrial de empresa en este sistema de rela-
ciones laborales llev6 a afirmar que éstos “constituye(n) la espina
dorsal del movimiento sindical y de la estructura del sistema de
relaciones industriales y laborales del pais, al existir uno por cada

empresa local en que se retinan los requisitos legales para formarlo”

16 Dado, por una parte, que a partir de 1964 se introducen modificaciones profundas al modelo norma-
tivo original del C.T. 1931, por la otra sélo de este afio se tienen datos globales de los resultados de
la negociacion colectiva bajo dicho modelo normativo.

7 En base a los datos de poblacion ocupada, ODEPLAN “Poblacion ocupada por sectores econémicos
1960-1970", Santiago, Diciembre de 1971, citado por DERTO, 1977.
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(BARRIA, 1967). Sin embargo esta posicién privilegiada no estaba
exenta de cuestionamientos, por excluir o no integrar a la negocia-

cion colectiva a la mayoria de los trabajadores asalariados.

En primer lugar, el sindicato industrial de empresa solo existia en
los sectores mas dindmicos de la economia y, al interior de éstos, en
las empresas medianas y grandes. En efecto, el sindicato industrial
se concentrdé en un 90% en las actividades industriales y de la mi-
neria, en circunstancias de que ambos sectores s6lo representaban
al 32,6% de la obreros ocupados (DErto, 1977). A la vez, no signifi-
c6 que organizaren a todos los obreros de estos sectores: sélo a un
55,7% de la mineria y a un 31,6% de la industria. Por consiguiente el
sindicato industrial de empresa no tuvo implantacion en las demas
actividades econdémicas y tampoco en las empresas pequenas de la

industria ni de la mineria.

En segundo lugar, la negociacion colectiva a través del sindicato in-
dustrial de empresa tenia un techo y ya lo habia alcanzado al afio de
referencia en este estudio; toda vez que casi la totalidad de estos sin-
dicatos negociaban y sin embargo quedaba fuera de la negociacién

colectiva la mayor parte de la poblacién asalariada.

Y es esta la constatacion que importa resaltar: la cobertura subjetiva
de la negociacion colectiva en el modelo normativo del C.T. de 1931
planteaba serias limitaciones: Sélo tenia implantacién en las empre-
sas en que existieran sindicatos industriales de empresas éstos, a su
vez, solo se organizaron en la gran y pequefia empresa de las areas
mas dinamicas de la economia. No obstante, este fenémeno no es
extrafio. La experiencia universal de la negociacion colectiva mues-
tra que la negociacion colectiva por empresa solo se manifiesta en la

gran y mediana empresa.
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Sin embargo, esta misma verificacion sugiere algunas interrogan-
tes ;Por qué no se desarrolld la negociacion colectiva en un d&mbito
supra empresarial? Y ;por qué no hubo negociacion colectiva en los

demads ambitos de la economia?.

Si bien durante el periodo de aplicacion del modelo normativo del
C.T. de 1931 hubo negociacion colectiva supra empresarial, por los
datos que se disponen se debe concluir que ésta no fue una practica
extendida y que ella fue sostenida principalmente por los sindicatos
profesionales, aunque también hubo negociacién emprendida por
federaciones sindicales, las que, en el supuesto de que afiliara a sin-

dicatos industriales, se dieron fuera del estricto marco legal.

Respecto a la escasa negociacion colectiva en los demas sectores de
la economia, ya se ha indicado que el grueso de la negociacion se
planted a través del sindicato industrial, en las dreas de la industria
y de la mineria. ;Por qué no se negocid en los otros sectores? Sin
duda que son varias las causas que permitirian explicar este resulta-
do, no obstante se podria sostener que es resultado del bajo nivel de
sindicalizacion, y ello se explica, entre otras causas por el tamarfio de
la empresa -se debe recordar que el sindicato industrial sélo se cons-
tituia en empresas de mas de 25 trabajadores- y por la imposibilidad
real de constituir organizaciones sindicales, que al afio 1964 afectaba
particularmente a los trabajadores campesinos. En efecto, sobre los
trabajadores agricolas pesaban serias limitaciones para la constitu-
cién de sindicatos, las que provenian desde la entrada en vigencia
del modelo normativo del C.T. de 1931: ya sea no permitiendo la
existencia de organizaciones sindicales en este sector o a través de

normas legales que dificultan la organizacién sindical.

Las modificaciones a fin de potenciar al actor sindical y la negocia-

cion colectiva. El periodo de los grandes cambios en la sociedad chile-
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na, que se presenta entre los anos 1964 y 1973, con los proyectos de la
Revolucién en Libertad (gobierno de la Democracia Cristiana) y de la Via
Chilena al Socialismo (gobierno de la Unidad Popular), no originé una
modificaciéon profunda del modelo normativo de relaciones colecti-
vas de trabajo, pero si reformas en determinadas areas del sistema de
relaciones industriales, como fueron las planteadas por la Ley de Sin-
dicacion Campesina (Ley N° 16.625) y la Ley que establecio las bases
para el establecimiento de Comisiones Tripartitas (Ley N° 17.074, que

Reajusta las Remuneraciones de los Empleados y Obreros).

Desde la perspectiva de este analisis ; por qué no se propuso el recono-
cimiento pleno de la autonomia colectiva en las relaciones de trabajo?
Es decir ;por qué no se plante6 un sistema de relaciones colectivas en
base al principio de libertad sindical tal como lo establecen los con-
venios 87° (de 1949) y 98° (de 1951) de la Organizacion Internacional
de Trabajo? Reconozco que no tengo una respuesta certera a estas
interrogantes. Ahora sélo puedo plantear algunas hipotesis que per-

mitan un acercamiento a la respuesta.

En primer lugar, el pais carecia de un acuerdo minimo sobre la ne-
cesidad de fortalecer la autonomia colectiva en las relaciones labora-
les, es decir potenciar a los actores sociales para que fueran estos los
que fijaran las condiciones de trabajo en virtud de acuerdos aplica-
bles a la gran mayoria de trabajadores y empresarios. Pareciera que
la apuesta de entonces era el mantenimiento del sistema en el cual
los actores sociales presionaban al sistema politico para la conquista
de los derechos sociales, lo que en dicho marco se ha denominado

“la columna vertebral del sistema” (GARRETON, 1987).

No obstante, esta propuesta de mantenimiento del sistema no des-
plazaba la negociacion colectiva. De hecho, algunos estudiosos de

las ciencias sociales del Trabajo denunciaban el agotamiento del mo-
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delo normativo tal como lo habia definido el C.T. de 1931 (BARRIA,
1967) que por tanto se requerian nuevos cauces de la negociacién co-
lectiva. Sin embargo, esta via se planteaba, en mi opinién, de manera

subalterna al instrumento principal de presion al sistema politico.

Las reformas institucionales. A pesar de la falta de ratificacion de
los convenios de la OIT, en el periodo indicado si hubo avances en
el modelo normativo de relaciones colectivas, como fueron la ley de
sindicacién campesina y la institucionalizacion de un nuevo sistema

de generacién de normas sobre condiciones minimas de trabajo.

La Ley de Sindicacion Campesina. Cierto es que la Ley N° 16.625
se inserta en un proceso de mayor envergadura que el de la modi-
ficacion del sistema de relaciones laborales y éste fue el de la refor-
ma agraria chilena, que quiebra el orden agrario tradicional que se
habia mantenido hasta entonces. Asi, bajo la vigencia de la Ley de
Reforma Agraria (Ley N*© 16.640) y de la Ley de Sindicacion Campe-
sina, ambas de 1966, la estructura de la propiedad de la tierra se ve
profundamente modificada y surgen organizaciones campesinas de

cooperacién econémica y de caracter reivindicativo.

Respecto de estas tltimas organizaciones, la ley de Sindicacién
Campesina, cuyas orientaciones basicas fueron las otorgadas por el
principio de Libertad Sindical, planted la libertad de afiliacion, asi-
mismo que la base de constitucién del sindicato era la comuna -di-
vision territorial de cardcter administrativo- o un espacio territorial
mas extenso, excluyendo de esta manera la sujecion del sindicato a
la empresa o, en este caso, al predio agricola. A la vez, el nivel basi-
co de negociacion colectiva era también la comuna, aunque en esta
materia la Ley N*®16.625 incorpor6 otra medida de promocion de di-
cho derecho: si la negociacion fuese realizada por las organizaciones

mas representativas de trabajadores y de empleadores, el acuerdo

87



IRENE ROJAS MINO

resultante -es decir, la convencion colectiva- podia ser extendida en
otras regiones o en todo el pais'®. En materias de procedimiento, se
estableci6 un sistema similar al prescrito en el C.T. de 1931, es decir,
lo que importa era el acuerdo, pero en todo caso se podia acudir a la

via del conflicto colectivo.

El proceso de cambios, que ciertamente no se limit6 al de relaciones
laborales, implicé que el niimero de trabajadores agricolas sindica-
lizados aumentara de 1.652 en el afio 1964 a 226.909 en 1972, Gltima
cifra registrada antes del quiebre democratico del afio 1973 (DErto,
1977), por lo que el tamafio promedio del sindicato era de 272 tra-

bajadores.

Los tarifados y las comisiones tripartitas. Si bien la potestad nor-
mativa de las comisiones tripartitas en materias de remuneraciones
y condiciones de trabajo sélo fue otorgada a fines de la década del
sesenta, a través de la Ley N°17.074 de 1969, el origen de tal facultad
se relaciona con la practica de los tarifados y con el objetivo social y
politico del establecimiento de condiciones laborales minimas en las

distintas areas economicas (YANEz, 1990).

i) Por una parte, y de acuerdo con el Cédigo del Trabajo de 1931 el
tarifado debia tener por objeto el establecimiento del salario minimo
en cada industria, en las practica de las relaciones laborales el objeto
del mismo fue ampliado a la regulacion de otras materias relativas a
las condiciones de trabajo (Barria, 1967), aunque en algunos casos la
jurisprudencia judicial nego el valor normativo de los acuerdos sobre
estas otras materias'. En todo caso, el tarifado constituy6 en muchas

ocasiones el antecedente directo de la negociacion colectiva.

8 Articulo 22 de Ley N° 16.625.

9 Asi, el Tercer Juzgado del Trabajo, en sentencia del 29 de enero de 1943, resolvié que la entidad que
fijaba el salario minimo, es decir las comisiones mixtas, sélo tienen atribuciones para fijar esta clase

88



LA EXPERIENCIA HISTORICA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN CHILE

Lo particular de este acuerdo que constituye el tarifado es que era
adoptado por una Comision Tripartita en la que ademas de los repre-
sentantes laborales y patronales participaba la autoridad administra-
tiva, especificamente el inspector del trabajo. Si bien el acuerdo debia
ser adoptado por las tres partes, el Reglamento planteaba que el Pre-
sidente de la Comision procuraria que el salario minimo se fijase por

comun acuerdo directo entre las representaciones obrera y patronal®.

ii) En el afio 1968 el Ejecutivo planted la necesidad de uniformar las
condiciones minimas de trabajo a través de acuerdos tripartitos y ello
por un doble motivo: para aminorar el niimero de conflictos laborales™
y por lo beneficios de este sistema: se lograba un objetivo de justicia,
dado que quienes ejecutaren una igual funcién en una misma activi-
dad obtendria igual remuneracion y condiciones de trabajo; ademas,
“...se elimina(ba) un factor importante de competencia desleal, como
es el que las empresas cuyos sindicatos o agrupaciones gremiales tie-

nen mayor fuerza, trabajen con mayores costos en su mano de obra.”

El sistema operd facultando al Presidente de la Reptiblica para cons-
tituir estas Comisiones Tripartitas mediante decretos (Art. 7 de Ley
N© 17.074)*. Si bien el objetivo era fijar niveles minimos de salarios y

condiciones de trabajo, el acuerdo unanime de sus miembros permitia

de salarios v, por lo tanto, las resoluciones de dichas comisiones que se referian a otras materias
carecian de valor. (Revista del Trabajo, 1944, pp. 71, citado por BARRIA, 1967).

20 Decreto n° 276 de 12 de septiembre de 1932, publicado el 1 de octubre del mismo afio; complemen-
tado por Decreto n° 182 de 25 de febrero de 1939, publicado el 9 de marzo del mismo afio.

2 Mensaje del entonces Presidente de la Republica, D. Eduardo Frei Montalva, al Proyecto de Ley que
establece remuneraciones que indica para los empleados que sefiala, que en esta materia indica:
“La actividad productiva del pais se ve constantemente disminuida con una excesiva proliferacion de
conflictos, que acusan serios dafios a la economia nacional.” (YANEZ, 1990).

2 El Decreto 825 del Ministerio del trabajo de 1970, establecit el reglamento que rigi6 la creacion y
funcionamiento de las Comisiones Tripartitas.
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fijar remuneraciones y condiciones de trabajo superiores a dichos mi-

nimos y comunes a toda la rama de actividad.

iii) No obstante, y a pesar de lo relevante que fueron en su momento
las Comisiones Tripartitas, tuvieron un periodo limitado de vigencia.
Ya en septiembre de 1973, con el D.L. 43 del 29 de septiembre, se sus-
pende la vigencia de todos los instrumentos de determinacion de los
sueldos y salarios, entre ellos, las comisiones tripartitas. Poco después,
especificamente con la entrada en vigencia del D.L. 670 de 1974, las
Comisiones Tripartitas pasan a tener un caracter meramente consulti-
voYy, si bien, posteriormente se les devuelve el caracter resolutivo, éste
se condiciona a la aprobacion del Ministerio del Trabajo y de Prevision

Social. Con posterioridad son suprimidos y no se han restablecidos.

3) El Actual Modelo Normativo: el del Plan Laboral modificado
por las Reformas Laborales

Antecedentes. El actual modelo normativo, que se conoce como el
Plan Laboral, data de la década del setenta. En efecto, en el afio 1973,
con ocasion del golpe militar, se suspende la vigencia del antiguo
Codigo del Trabajo de 1931, en lo que se refiere a relaciones colecti-
vas de Trabajo y, con posterioridad, se deroga completamente dicho
texto normativo. Entre los afios 1978 y 1981 se impone el nuevo mo-

delo normativo a través de sucesivos textos legales.

Las caracteristicas basicas de este nuevo modelo normativo son, por
una parte, el establecimiento de una flexibilidad y, en muchos casos,
de desregulacion de la normativa de las relaciones individuales de
trabajo y, por la otra, una rigida regulacion de las relaciones colectivas.

En efecto, se establece un Derecho Individual del Trabajo que deja de
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regular diversos aspectos de las relaciones individuales de trabajo® o
flexibiliza otras, mediante técnicas de disminucion de beneficios y re-
baja o eliminacién de sanciones ante su incumplimiento. De otro lado,
se rigidiza al maximo el Derecho Colectivo del trabajo, limitando el
poder de la organizacién laboral ya sea como expresion de sus reivin-
dicaciones directas o como expresion sociopolitica en representacion
de los sectores laborales. Para ello se regul6 con gran detalle cada una
de las instituciones juridico laborales, estableciendo, ademas, limita-
ciones y prohibiciones respecto de las organizaciones sindicales, de la
negociacion colectiva y de la huelga. Las funciones del sindicato que-
daron restringidas a la reivindicacién econémica en el nivel de em-
presa, prohibiéndose expresamente algunas actividades, en muchos

€asos con sanciones penales.

(Qué han hecho al respecto las Reformas Laborales? Si bien las mo-
dificaciones legales del nuevo sistema democratico chileno han inci-
dido en la regulacion de las relaciones individuales, disminuyendo
el caracter desregulador otorgado por el Plan Laboral, no ha suce-
dido lo mismo con las relaciones colectivas de trabajo, cuya bases
normativas se presentan inalteradas tras casi veinte afios, salvo en
tres aspectos: se suprime la regulacion que planteaba un control de
las organizaciones sindicales, se reconocen las centrales sindicales
-que corresponden a organizaciones sindicales de caracter nacional,
constituida por organizaciones de trabajadores de dmbito menor-*
y se establecen medidas de tutela de la libertad sindical®. De esta
manera, las bases normativas de la negociacion colectiva han per-

manecido casi intactas, salvo las modificaciones sefialadas.

2 Ejemplo de ello son los despidos colectivos, toda vez que en el nuevo modelo de relaciones laborales
no se requiere autorizacion administrativa alguna.

2 Establecidas por Ley N° 19.049 de 1991.

% Establecidas por Ley N° 19.069 de 1991 y perfeccionadas por Ley N° 19.759 de 2001.
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La rigidizacion normativa de la negociacion colectiva. La normati-
va heterénoma impuesta por el Plan Laboral reguld cada uno de los
diversos aspectos que importan a la negociacion colectiva: cobertura
tanto subjetiva como subjetiva, sus niveles, titularidad materias y
procedimiento de negociacion, regulacion que mantiene la normati-

va actual, salvo modificaciones menores.

Respecto de la cobertura subjetiva de la negociacién colectiva, el
Plan Laboral la limito al sector privado y a las empresas del Estado,
con algunas excepciones®, y excluyé dicha negociacion en la admi-
nistracion del Estado, tanto central como descentralizada, y en las
Municipalidades. Ademas, en relacion a las categorias de trabajado-
res al interior de las empresas, excluyd de la negociacion colectiva a
los cargos directivos de las empresas y, también, a los trabajadores
sujetos a contrato de aprendizaje y a los contratados por obra o ser-
vicios y los trabajadores de temporada. Esta definicion legal de la
cobertura de la negociacion colectiva ha permanecido tras las refor-
mas laborales, cuyas modificaciones s6lo han incidido en el cambio

de categorias de especificas unidades de los sectores econdmicos.

De otra parte, el Plan Laboral, a través de su texto original, prohi-
bié la negociacion sobre diversas materias, muchas de ellas claves
para cualquier sistema de relaciones laborales, entre ellas una que se
mantiene hasta esta fecha, en cuanto “no seran objeto de negociacién
colectiva aquellas materias que restrinjan o limiten la facultad del

empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas

% Excepciond, en primer término, a las empresas cuyos presupuestos, en cualquiera de los dltimos
dos arios calendarios hubiesen sido financiados directa o indirectamente por el Estado y, en segundo
lugar, las empresas que dependen del Ministerio de Defensa o que se relacionaran con el Estado a
través de dicho Ministerio.
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ajenas a la misma*”

;Cuales son entonces las posibles materias obje-
to de negociacion? La misma ley dispone que son “...todas aquellas
que se refieran a remuneraciones, u otros beneficios en especie o
en dinero, y en general a las condiciones comunes de trabajo”. De
esta manera, se mantiene un contenido limitado de la negociaciéon
colectiva, referido a condiciones de trabajo con un contenido pecu-
niario y a beneficios asistenciales, que, en definitiva, ignora el objeti-
vo ultimo de la negociacion colectiva, que es el de democratizar las

relaciones laborales.

El nivel de la negociacion colectiva. A diferencia del primer modelo
normativo, el legislador definid el nivel de la negociacion colectiva
y este fue el de la empresa, aunque se plantean cambios en las dos

fuentes normativas del mismo.

De una parte, el Plan Laboral establecié un tnico nivel y éste fue el
de la empresa. Asi la misma definicién de negociacion colectiva re-
mite a la empresa como tnico nivel de su estructura®. Pero, ademas,
prohibid en términos absolutos la negociacion colectiva en niveles
superiores al de la empresa: “Queda absolutamente prohibida la ne-
gociacion de un empleador o mas, con trabajadores de mas de una

empresa, sea por el procedimiento de negociacion que sefiala esta

27 Asimismo, como ocurrid con otras materias, la sancion a la infraccion de esta prohibicion fue la
nulidad absoluta, aunque haya sido la plena de voluntad de las partes de dicha negociacion colectiva.
Ademas el mismo texto legal concedia “accion popular” para demandar la nulidad: “La nulidad sera
declarada por los tribunales del trabajo, de oficio 0 a peticion de cualquier persona o entidad publica
0 privada” (Art. 82 inciso 2, de Ley N°19.069, actual Art. 306 del C.T.).

% Asielart. 1°del D.L. 2.758 establecio: “Negociacion colectiva es el procedimiento a través del cual un
empleador se relaciona con uno 0 mas sindicatos de la respectiva empresa, o con trabajadores que
presten servicios en ella y que se unan para tal efecto, 0 con unos y otros, con el objeto de establecer
condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones para los involucrados en dicho procedimiento,
por un tiempo determinado, de acuerdo con las normas contenidas en esta ley”.
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ley o de cualquiera otra forma”®. Con esta imposicion se inaugura
el uso de un instrumento juridico bastante peculiar y novedoso en
las relaciones laborales: la prohibicion de diversas actuaciones de

caracter colectivo, con el consecuente efecto de la nulidad absoluta.

El objetivo explicito, de fijar heteronomamente este nivel de nego-
ciacién, imponiéndolo, a la vez, como tinico nivel de la estructura,
manifestado por los autores del Plan Laboral, fue “someter el nivel
de remuneraciones a la productividad del trabajo”, tal como ademas
se plantea en uno de los fundamentos expresos del texto normativo
que reguld originalmente la negociacion colectiva® y, ademas, “im-

pedir la politizacion de la negociacion colectiva”.

Si bien las reformas laborales suprimen la prohibicion de negociar
colectivamente mas alla de la empresa, el modelo mantiene la ne-
gociacion en el nivel de la empresa a través de dos mecanismos.
En primer lugar, la negociacion colectiva fuera de la empresa sélo
puede ser pluri empresarial y nunca supra empresarial, aunque hay
quienes le han otorgado dicha nominacién. Al efecto, la negociacion
es de caracter pluri empresarial en cuanto son los empleadores, in-
dividualmente considerados, los que negocian por si o por las espe-
cificas personas a quienes le otorguen la representacién, ademas, las
partes negociadoras de una empresa se pueden descolgar en cual-
quier momento de la negociacién pluri empresarial y, finalmente, el
respectivo acuerdo colectivo debe ser suscrito por las partes nego-
ciadoras de la respectiva empresa. En segundo término, el deber de

negociar se mantuvo solo para la negociacion colectiva reglada de

% Art. 4°del D.L. 2758.

% Especificamente el Considerando n°4 del D.L. 2.758, prescribe al efecto: “Que para lograr resultados
positivos en un proceso de negociacion colectiva es conveniente radicarlo en la unidad empresa, pues
de esa manera es posible lograr que los trabajadores obtengan una remuneracion que siendo justa,
se adecue a su productividad”.
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empresa, desconociéndose fuera de ella. A la vez, en la negociaciéon
pluri empresarial, el modelo exige el acuerdo previo de las partes

sobre la aceptacion de la decision de negociar?'.

La titularidad de la negociacion colectiva. En consonancia con el
nivel de negociacion definido por el modelo, la titularidad para ne-
gociar por la parte patronal la tiene sdlo el empleador, individual-
mente considerado, ya sea en el nivel de empresa, sea en el pluri
empresarial. Por la parte laboral, en el ambito de la empresa se man-
tiene la titularidad que definia el texto original del Plan Laboral; es
decir, se reconoce titularidad tanto al sindicato de empresa como al
grupo de trabajadores que cumpla el quérum definido por ley, man-
teniéndose, ademas, el paralelismo de las organizaciones laborales
al interior de cada empresa. En la negociacion pluri empresarial, la
ley reconoci¢ titularidad a algunas otras organizaciones sindicales,
especificamente, “dos o mas sindicatos de distintas empresas, un
sindicato interempresa, o una federacién o confederaciéon”, sin em-
bargo no les reconocio la representacion de los trabajadores de las
organizaciones sindicales afiliadas, toda vez que exigi6 el otorga-

miento especial de dicha representacién®.

Dada la limitacion de la negociacion colectiva al ambito de empre-
sa, importa analizar la titularidad laboral en dicho nivel. En primer
lugar, se permite la existencia de diversos titulares al interior de una
misma empresa y, en segundo término, se reconoce igual titularidad

a la organizacién sindical y a la coalicion de trabajadores. Si bien las

31 Como se establece el art. 334, inc. 2, letra a): “Que la o las organizaciones sindicales respectivas lo
acuerden en forma previa con él o los empleadores respectivos, por escrito y ante ministro de fe.”

3 Como establecié en su momento la Ley N° 19.069, y hoy se establece en el art. 334, inc. 2.do, letra
b), “Que en la empresa respectiva, la mayoria absoluta de los trabajadores afiliados que tengan
derecho a negociar colectivamente, acuerden conferir en votacion secreta, tal representacion a la
organizacion sindical de que se trate, en asamblea celebrada ante Ministro de Fe.”
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bases del Plan Laboral no sefialan los fundamentos de esta medida,
el conjunto de estas medidas permiten suponer la atomizacion de
la parte laboral y, consecuencialmente, la pérdida de su poder ne-

gociador.

En efecto, se permite el paralelismo organizacional al interior de una
misma empresa. Por una parte, se pueden constituir tantas organi-
zaciones sindicales retinan los quérum minimos y, por la otra, no se
reconoce derecho alguno al sindicato mas representativo. A la vez, se
le reconoce espacio a los grupos de trabajadores representantes de
fraccionados intereses laborales, lo que ha generado un espacio eficaz
para las presiones empresariales tendientes a eliminar la organizacion
sindical, asimismo para quitar eficiencia a la negociacion colectiva o
generar seudos acuerdos colectivos, como fueron en un periodo los

convenios colectivos suscritos por coaliciones de trabajadores.

Ademas, se admite la titularidad a una coalicién de trabajadores.
Por cierto, el sélo hecho de que se reconozca como acuerdo colec-
tivo al suscrito por una coalicién transitoria de trabajadores plan-
tea objeciones de politica legislativa, por los peligros que encierra
una estructura de negociacion colectiva sin administradores de los
instrumentos colectivos por la parte laboral, peligro que se suma
al escaso margen que este modelo normativo reconoce a las partes

sociales para el ejercicio de la autonomia colectiva.

El procedimiento de negociacién y el ejercicio de los derechos
colectivos. A través del modelo del Plan Laboral el legislador es-
tablecio por primera vez un procedimiento de negociaciéon colecti-
va. Este procedimiento ostenta una alta rigidez, y fue denominado
como procedimiento reglado. En tal sentido se definié el momento
en que se debe presentar el proyecto de acuerdo colectivo, los re-

quisitos del proyecto, plazo para la respuesta, efectos de no respon-
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der, etc; ademas, establecié una salida alternativa al procedimiento
de negociacién colectiva, y este fue el arbitraje, fuese obligatorio o
voluntario. Pero este procedimiento también establecié algunos de-
rechos para la parte laboral: por un lado, el deber de negociar para
la parte empleadora y, originalmente, una reajustabilidad minima
para las remuneraciones y beneficios en dinero; aunque esto tltimo
fue rapidamente derogado, toda vez que la Ley N° 18.018 de 1981,
suprimio este beneficio laboral. Respecto de la huelga, el Plan Labo-
ral so6lo la reconocié como derecho en el marco del procedimiento
de negociacion colectiva antes senialado y, ademas, con una serie de

restricciones para su ejercicio.

Se estableci6, ademas, un segundo tipo de procedimiento, el “no re-
glado”. Aunque originalmente el Plan Laboral no lo establecié como
un procedimiento alternativo, si efectué una mencién al acuerdo
resultante: el convenio colectivo. Fue la Ley N° 19.620, que supues-
tamente sistematizé las leyes laborales en el Cédigo del Trabajo de
1987, la que incorpord expresamente un nuevo procedimiento, que
fue nominado posteriormente como “no reglado”, en cuanto que el
procedimiento lo fijaban las partes. Sin embargo, tal ambito de au-
tonomia presenta dos grandes restricciones: En primer lugar, se les
aplican las limitaciones subjetivas, respecto a la titularidad indivi-
dual para negociar, y las objetivas, referidas materias prohibidas en
la negociacion colectiva. En segundo término, este procedimiento no
reconoce los derechos que se establecen para el procedimiento regla-

do laboral, como son el deber de negociar y el derecho de huelga.

Un tercer tipo de procedimiento de negociacion colectiva es el de-
nominado “semirreglado”, establecido por el legislador del 2001, a
fin superar un particular supuesto de usurpacion por parte de la
voluntad empresarial del pequeno espacio destinado al ejercicio de

la autonomia colectiva. Este procedimiento debe aplicarse en el su-
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puesto que la parte laboral fuese un grupo de trabajadores y no se
sometiese al procedimiento reglado. De esta manera, el legislador
someti6 a determinadas exigencias a esta negociacion colectiva a fin
de garantizar la existencia de una negociacion y marginar la impo-

sicion patronal.

La cobertura de la negociacion colectiva. Desde una perspectiva
cuantitativa, las cifras muestran un estancamiento de la negociacion
colectiva e, incluso, un deterioro en razén de las cifras que existian
al afio 1990, es decir, el inicio del proceso de las reformas. En efecto,
en base a los datos estadisticos dados por la Direccion del Trabajo®,
es posible concluir que no ha habido mayor variaciéon de los niveles
de cobertura de la negociacion colectiva en Chile. Si bien es cierto
que la cobertura alcanzada en el afio 1991 debe relativizarse dado
el aumento de expectativas laborales que se dieron en los primeros
anos de los Gobiernos de la Concertacién, tal como mostraron las

tasas de afiliacion sindical®.

Algunas otras peculiaridades que muestran estas cifras son las si-
guientes: El grueso de la actividad negociadora es llevada a cabo
por una organizacion sindical. De acuerdo con los datos entregados
por la Direccion del Trabajo, al afio 2008, un 84,1 % del total de la co-
bertura de la negociacion colectiva ha sido por la actividad negocia-
dora desarrollada por organizaciones sindicales, mientras que sélo
un 15,9% por grupos negociadores®. Ademas, en el primer sector,
esta es una actividad desarrollada principalmente por el procedi-

miento reglado, por consiguiente, el titular por la parte laboral es

3 Extraidos del Compendio de Series Estadisticas 1990-2008.

3 |atasa de afiliacion sindical, calculada sobre la fuerza de trabajo asalariada sin administracion publica,
fue de 21,2% en 1991, mientras que al afio 2006 es de un 16,1%. (Direccion del Trabajo, 2009.a: 7).

% Datos elaborados a informacion otorgada por Direccion del Trabajo (Direccion del Trabajo, 2009, b: 7).
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un sindicato de empresa, especificamente, en un 61,7% de los casos
(Direccioén del Trabajo, 2009.b: 6), cubriendo un porcentaje de traba-
jadores similar: un 64,6% (Direccion del Trabajo, 2009.b: 7). Llama
la atencion que el tamano del sindicato de empresa que negocia sea
ostensiblemente mas numeroso que el tamano del sindicato de em-
presa en general: el sindicato que negocia es de 99 trabajadores (Di-
reccion del Trabajo, 2009.b: 6 y 7). mientras el tamafio del sindicato
de empresa en general es solo de 88 (Direccién del Trabajo, 2009.a:
15 y 16). Esta constatacion cuestiona, ademads, las modificaciones
legales efectuadas en los dos procesos de reformas, en cuanto ha
disminuido los quérum para constituir sindicatos de empresa; toda
vez que la actividad negociadora se realiza por organizaciones de

un numero mayor de trabajadores.

LA PRACTICA DE NEGOCIACION EN UN NIVEL
SUPRAEMPRESARIAL

Antecedentes. De acuerdo con lo sefialado, la practica de la nego-
ciacién colectiva en un nivel supraempresarial, s6lo se ha admitido
en el modelo normativo del C.T. de 1931, en cuya vigencia se pre-
sentd como una practica al interior del sistema de relaciones labo-
rales, aunque fue minoritaria en comparacion a la negociacion en el
nivel de empresa. Distinta ha sido la cobertura del modelo del Plan
Laboral, el que en un primer periodo prohibié dicha negociacion y,
posteriormente, admitié una formula peculiar, la negociacion pluri
empresarial, aunque no se han registrado dicho tipos de acuerdos

colectivos.
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1) Bajo el modelo del C.T. de 1931

La experiencia de negociacién supra empresarial y las vias de nego-
ciacion. La practica de la negociacién colectiva supra empresarial se
planted a través de tres vias, en atencion a la organizacion de la parte
laboral: del sindicato profesional, de la federacion de sindicatos pro-
fesionales y de la federacion de los sindicatos industriales. Esta tiltima
plantea una peculiaridad: no estaba acogida por el modelo normati-
vo, toda vez que éste no reconocia titularidad a dicha organizacién

sindical.

Desde la perspectiva actual, se plantea el problema de verificar la in-
cidencia de esta vias de negociacion en la cobertura de la negociacion
colectiva, toda vez que la negociacién por federaciones sindicales no
se planteaba a través de la via del conflicto colectivo, por lo que no ha
quedado registro del nimero de casos en que se plantea y de los tra-
bajadores cubiertos. Distinto es el caso de la negociacion de sindicatos
profesionales, que en la practica se iniciaba siempre a través de la pre-
sentacion del pliego de peticiones, por lo que si hay registro a través

de la informacién de la respectiva Junta de Conciliacion.

Sin embargo, se ha accedido a estudios de casos del afio 1964, que
dan cuenta de experiencias de estas vias de estas negociaciones em-
prendidas por federaciones de sindicatos profesionales o industriales
(BARria, 1967).

La negociacion colectiva via el sindicato profesional. Los datos de
que disponemos muestran la existencia de negociacion colectiva por
esta via, aunque ella fue minoritaria y cubria principalmente a obreros
organizados en este tipo de sindicato. Al afio 1964 alrededor de 45 mil
trabajadores negociaban por esta via, es decir, un 25% del total; 30 mil
organizados en sindicatos profesionales de obreros y 15 mil en sindi-

catos profesionales de empleados.
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Atendiendo al niimero de afiliados, que era bastante mayor al que
negociaba colectivamente®, deberiamos suponer que a un nimero
importante de ellos eran empleados, por lo que les afectaba la prohi-
bicién de negociar sus remuneraciones. En efecto, la Ley N°7.295 en
su articulo 40 -precepto que rigi6 entre los anos 1942 y 1965- impedia
negociar colectivamente a los empleados beneficiados por los reajus-

tes de remuneraciones establecidos por dicha ley.

Al margen de considerar esta prohibiciéon como un grave atentado al
principio de libertad sindical, importa plantear si sélo esta prohibi-
cion explica el hecho de que un 60% de los trabajadores afiliados a
sindicatos profesionales no haya negociado en el periodo en referen-
cia. Desgraciadamente, a la fecha no disponemos de los antecedentes
que nos otorguen una respuesta. Por tanto deberia considerarse que
puede haber existido un margen de estos trabajadores que no hayan

negociado por otro motivo.

En circunstancias que negociaron 268 sindicatos y dichos procesos
involucraron a 1.020 empresas (Barria, 1967), cada uno de ellos
implicé en promedio a cuatro empresas. Sin embargo, estas nego-
ciaciones supra empresariales eran de ambito territorial reducido

como era la ciudad o comuna (Barria, 1967).

Negociacion por parte de una federacion de sindicatos profesio-
nales. Este es el caso de la Confederacién de Obreros Molineros de
Chile, organizaciéon de ambito nacional, que agrupaba a unas 25

entidades con cerca de 2.500 socios (Barria, 1967)*. La contraparte

% Que era de 128.960 trabajadores al afio 1964. DERTO, Cuadro n.1, ob. cit. pp. 21.

37 Ley que “Fija el texto definitivo de las leyes que mejoran la condicién econémica de los empleados
particulares”.

% Laestructura base de la constitucion eran sindicatos industriales de las grandes empresas molineras
(once en total), los que acttian a través de sindicatos profesionales de base provincial y de comités en
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empresarial, por su parte, eran cinco asociaciones organizadas regio-
nalmente: las Asociaciones de Molineros del Centro de Maule y Nu-
ble, de Concepcidn, de Cautin y de Valdivia y Osorno. Lo relevante
es que ésta negociaciones se planteaban dentro del marco legal, toda
vez que, como se ha sefialado, el modelo normativo reconocia como

titular laboral a la confederacion de sindicatos profesionales.

La negociacion se plantea anualmente, toda vez que en el respectivo
acuerdo colectivo se estipula que la negociacién comience con un
mes de anticipacion al vencimiento del acuerdo, lo que se efectuaba

a través de la via del procedimiento del conflicto colectivo.

Negociacién por via de una federacion de sindicatos industriales.
Como se ha sefialado, el modelo normativo negaba la posibilidad
de negociacion colectiva en el ambito supra empresarial del drea
del sindicalismo industrial, toda vez que no reconocia titularidad
a las organizaciones sindicales que afiliaran sindicatos industriales
de empresa. Sin embargo, si hubo negociacion colectiva en dicho
ambito pero en forma aislada, lo que sugiere interrogarse sobre los

supuestos que permitieron esta negociacion.

Uno de estos casos fue el de la negociacion en el sector del cuero
y el calzado y sus partes eran, por la laboral, la Federacién Obrera
Nacional del Cuero y Calzado (FONACC), que afiliaba a 67 sindica-
tos industriales y éstos, a su vez, a alrededor de 6.000 trabajadores;
la parte empresarial estaba constituida por la Camara del Cuero,
asociacion de hecho formada, a su vez, por dos instituciones con
personalidad juridica: la Asociacion de Industriales del Calzado de

Chile y la Asociacion de Industriales de Curtiduria de Chile, las que

aquellos lugares en donde no se reunia el numero de 25 obreros para constituir un organismo sindical
legal (BARRIA, 1967).
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sumaban alrededor de 140 empresas, de las cuales 35 eran curtiem-
bres (Barria, 1967).

La negociacion en este sector y a este nivel fue resultado de un pro-
ceso. Como se sefiala en tal sentido, “...desde el establecimiento de
la comision mixta del tarifado, uniformar las fechas de vencimiento
de los convenios por empresas, la presentacion idéntica de peticio-
nes hasta llegar al pliego nacional...” (BARRIA, 1967: 68)” Desde
al afio 1955, fueron permanentes las reuniones conjuntas entre los
delegados de la caAmara del Cuero y de la Fonacc, convirtiéndose en
la practica de la negociacion colectiva, toda vez que el acuerdo se

suscribia anualmente.

Desde una perspectiva analitica, de mas estd plantear las peculiari-
dades de la negociacion colectiva en dicho sector durante el periodo
indicado, en cuanto plantea los elementos de una moderna nego-
ciacioén colectiva, que se sustenta en el reconocimiento conjunto de
ambas partes laborales y que general una via de administracion del

convenio.

2) Bajo el modelo del Plan Laboral

La imposicion de la negociacion colectiva en el ambito de la em-
presa. Como ha sido sefnalado, el legislador del Plan Laboral definié
el nivel de la negociacion colectiva y este fue el de la empresa, pro-
hibiéndose en un nivel superior. Ademas, se plantearon otros dos
instrumentos que impidieron la negociacion colectiva en un mismo
sector. En primer lugar, la actividad sindical fue restringida al ambi-
to de la empresa, toda vez que no se reconoci6 la reivindicacion de
los interese laborales en un ambito superior. En segundo término,
el legislador del Plan Laboral impidi6 la negociacion simultanea en

las empresas de una misma drea o sector econdémico. En efecto, en
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el primer afio de vigencia del D.L. 2.758, la negociacion colectiva en
cada empresa debia iniciarse en un periodo determinado, en razén

del nombre de la empresa®.

Si bien las reformas laborales suprimen la prohibicion de negociar
colectivamente mas alla de la empresa, el modelo mantiene la ne-
gociacion en el nivel de la empresa a través de dos mecanismos. La
negociacion sélo puede ser de caracter pluriempresarial, no se esta-
blece el deber de negociar y, ain mas, se exige el expreso acuerdo

previo de las partes sobre la aceptacion de la decision de negociar.

Cabe agregar que en los dieciocho afios de vigencia de la primera
reforma laboral, no se han registrado a la fecha negociaciones pluri
empresariales, aunque ello no deberia significar la ausencia de las
mismas, toda vez que no se han registrado como tales*. En todo
caso, éstas han sido escasas y no han tenido impacto en el sistema

de relaciones laborales.

Incidencia de las nuevas formas de organizacion de las empresas.
Ademas, en la actualidad aumenta el cuestionamiento a esta impo-
sicion de un unico nivel de negociacion colectiva, por los efectos
de la descentralizacién productiva en el ambito de las relaciones de
trabajo y el peculiar concepto de empresa que se maneja en este mo-
delo normativo. De una parte, y a partir de la definiciéon que la ley
impone “para los efectos de la legislacion laboral y de la seguridad
social”*' hasta ahora ha prevalecido una determinada interpretacion

del concepto de empresa que ha identificado a ésta (la empresa) con

3 El Art. 1 Transitorio del D.L. 2758, definio una tabla sefialando el periodo de negociacion de acuerdo
al orden alfabético del inicio de la razon social de la empresa.

4 En la investigacion sobre grupos de empresas en Chile (ROJAS y AYLWIN, 2005) se detectan dos
casos de negociacion pluri empresarial que no se ha registrado como tales.

41 Tal como establece el Art. 3, inc. 3°, del C.T.
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la forma juridica en que se presenta organizado el titular de la mis-
ma, normalmente una sociedad. A partir de dicha interpretacion al
empresario le ha bastado definir las sociedades necesarias para con-
siderar la existencia de igual nimero de empresas®. De otra parte,
este concepto no incorpora las nuevas formas en que se organiza
la empresa en la actualidad como resultado de la descentralizacién
productiva, como es la que muestran los grupos de empresas o la
subcontratacion. Frente a este fendmeno, el sistema juridico chile-
no ha continuado atendiendo a una nocioén formal de empresa, ig-
norando, en tal sentido, que la empresa es una entidad econémica

antes que juridica.

OBSERVACIONES FINALES

La falta de tradicion en la experiencia de la negociacidn colecti-
va: En Chile no ha existido una tradicién de negociacién colectiva
y tampoco, como sociedad, tenemos una referencia de un modelo
que la promueva. Si bien en el antiguo sistema de relaciones labo-
rales, la negociacion colectiva tuvo un espacio, éste fue limitado,
toda vez que predomind el nivel de empresa, el que precisamente
se desarrollo en los sectores mas dinamicos de la economia y siem-
pre que se tratase de medianas y grandes empresas. No obstante, la
negociacion supra empresarial si tuvo cabida en dicho sistema, tal
como muestran los resultados obtenidos por sindicatos profesiona-

les, y los casos de negociacion por sector econdmica, emprendida

4 Como se ha sefialado desde fuera de las ciencias juridicas (MATURANA. V. y MAC CLURE, 1992: 141),
la limitacién de la negociacion colectiva al nivel de empresa, considera a la empresa en el sentido
mas formal imaginable: “Basta que un patron constituya dos razones sociales distintas --aunque las
empresas funcionen juntas, sean del mismo duefio, tengan un mismo giro y sus operarios trabajen
juntos-- para que se les considere dos entidades diferentes y los empleadores no puedan negociar
efectivamente”.
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por federaciones profesionales e industriales; incluso superando li-
mitaciones institucionales, toda vez que la ley no reconocia dicha

titularidad al sindicato industrial.

Por consiguiente, cabe preguntarse sobre cudles habrian sido los re-
sultados de la cobertura de la negociacidn si el instrumento legal hu-
biese promovido la negociacion en dicho nivel supra empresarial,

toda vez que el de nivel de empresa ya habia alcanzado un techo.

La via de ampliacion de la negociacion colectiva no fue la de la pro-
mocién de la de nivel supra empresarial, sino que la del estable-
cimiento de Comisiones Tripartitas que fijasen Tarifados, es decir,
condiciones minimas de trabajo para los especificos sectores de la
economia; via que, ciertamente, no constituye una negociacién co-
lectiva®, toda vez que esta dependia en gran parte de la iniciativa y

de la accién del Estado.

Las restricciones a la negociacion colectiva. La falta de tradicion
de la negociacion colectiva se mantiene en el modelo normativo si-
guiente, ya no por falta de instrumentos de promocion en los niveles
que permiten su desarrollo, sino que precisamente, por la restriccion
que efecttia el modelo normativo al nivel de empresa, permitiendo,

incluso el fraccionamiento de la negociacién al interior de ella.

Sin embargo, en la propuesta de modificacion del modelo norma-
tivo debe considerarse que en nuestro sistema si ha existido nego-
ciacién en un nivel superior al de la empresa y que, ademas, ello es
lo que muestran mayoritariamente los sistemas pluralistas de rela-
ciones laborales (Sara, 2008). Ademads, que el sometimiento de la
negociacion al solo nivel de empresa significaria una vulneracion

del principio de libertad sindical (Royas, 2000), al cual el Estado de

4 Debo sefialar que esta no constituye una posicion compartida, dada la defensa que muchos efecttian
de esta via de regulacion de las relaciones laborales.
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Chile esta vinculado juridicamente, tanto por ser miembro de la Or-
ganizacion Internacional del trabajo, como por haber ratificado sus
Convenios 872y 98°, que acogen precisamente los derechos que in-

tegran el principio de libertad sindical.
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ALGUNAS REFLEXIONES INTRODUCTORIAS

Si bien desde su creacion el derecho del trabajo sostiene una rela-
cion dialéctica y muchas veces dicotomica con la economia, a partir
de la consolidacién del sindicato como sujeto colectivo -en los albo-
res del siglo pasado- este derecho se transforma progresivamente
en un agente democratizador de la sociedad. Asi, el sindicalismo,
mas alla de las expresiones nacionales diversas o de los avatares y
desafios de reformulacion con los que hoy se confronta, mantiene
su caracter de actor estratégico en la redistribuciéon econémica y de
poder, es decir en la democratizacion de la sociedad, con roles in-
sustituibles en la lucha por la reduccion de las desigualdades y en la

defensa, mantencion y expansion de la ciudadania social.

La importancia de la negociacion colectiva como derecho funda-
mental e inseparable de la libertad sindical®, particularmente en su
funcién instrumental, se expresa a nivel macro (instancias y meca-
nismos de concertaciéon y didlogo social) y principalmente a nivel
micro, en las unidades econdmico-productivas, en tanto el sindicato
nace con el objetivo central de condicionar, controlar y/o negociar
el poder de decision y de organizacion del empresario. Hoy en dia
estos espacios de auto regulacion en la base social se expanden, no
limitandose solo a los clasicos y siempre relevantes de la distribu-
cion salarial, de organizacion del trabajo o de institucionalizacion de
los sujetos colectivos, sino que incorporan los nuevos elementos de
ciudadania en la empresa, la problematica del empleo, ante todo en
lo relativo a las facultades empresariales de contratacion y despido,
y las decisiones que afectan la transformacion de la forma de empre-

sa y al disefio organizativo de la misma (BayLros et. al., 2006).

2 Lo que impide analiticamente separar de manera drastica ambas materias.
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Todo ello esta muy lejos de las visiones dominantes en las elites po-
liticas y empresariales nacionales, como los veremos en este arti-
culo, debido a la sobrevaloracion que le asignan a los derechos de
direccion, administracion y gestion empresarial. Su consolidacion
teodrica y juridica proviene del Plan Laboral del régimen dictatorial,
el que hizo parte del conjunto de reformas estructurales de la eco-
nomia chilena, sentando las bases para un nuevo modelo de creci-
miento y acumulacién capitalista. La desregulacion del mercado de
trabajo signada por la cuasi total desaparicion de la tutela estatal
(legal, administrativa y judicial) y la tutela colectiva, resultante de
las concepciones econdmicas neocldsicas, fueron factores decisivos
en la desarticulacion del sistema de relaciones laborales, del cual la
accion sindical, la negociacién y el conflicto colectivo son dimensio-

nes consustanciales.

La imposicion politica de un modelo antidemocratico y de concul-
cacién del conjunto de los Derechos Humanos se plasmo en refor-
mas estructurales de gran parte del ordenamiento juridico vigente,
comenzando por la propia Constitucion Politica, con un decidido
rol subsidiario del Estado. En aquel entonces no se recurrio6 a los
actuales fundamentos sobre los nuevos paradigmas productivos, la
globalizacion de la economia o la revolucion tecnologica, sino solo a
pristinos postulados ideoldgicos; de una parte, los de la escuela nor-
teamericana de “analisis econdmico del derecho” (UcarTE, 2004); de
otra, los tedrico-politicos de F. von Hayek defensor a ultranza del
historico minimal state anglosajon, padre del neoliberalismo y autor
de la teoria economica de la democracia; ésta, como teoria politi-
ca, atribuye a la libertad individual y muy en especial a la libertad
econdmica un valor intrinseco, en oposicién a la democracia como
sistema politico a la que le asigna inicamente un valor instrumental
(Bossio, 1989).

111



MARIA ESTER FERES NAZARALA

Tales concepciones, mas alla de las sucesivas reformas constitucio-
nales, marcan ain nuestra Carta Magna, reforzando al extremo el
clasico régimen presidencialista que nos caracteriza como Republi-
ca. Una de las variadas disposiciones que a efectos de este analisis
interesa, son las materias de ley de iniciativa exclusiva del Presiden-
te de la Repuiblica, en especial las tendientes a “establecer las moda-
lidades y procedimientos de la negociacion colectiva, asi como la determi-
nacién de los casos en que no se podrd negociar”, segin lo prescribe el
articulo 65 N°5 de la CPR.

El proceso de recuperacion democratica se sustentd en un programa
de gobierno que postuld la construccion de un nuevo proyecto de
pais, en torno a dos grandes tipos de acuerdos: uno para la transi-
cidén politica y la reconstruccion de la institucionalidad y los valores
democraticos; y otro en el ambito social, para eliminar la pobreza,
potenciar el crecimiento, la justicia social y la participacion. El forta-
lecimiento del sindicalismo se proyectaba como componente esen-
cial de la democracia y basico para su estabilidad, con la constitu-
cion e implementacion de mecanismos para canalizar las relaciones
sociales y laborales, procesar y resolver sus conflictos y promover y
posibilitar los acuerdos. Las organizaciones socio-laborales debian
ser auténomas, fuertes, participativas, reconociéndose mutuamente
entre si y con disposicion al didlogo. Contemplaba modificaciones
constitucionales y legales a fin de recuperar el rol protector del de-
recho laboral y de contribuir al fortalecimiento sindical. Se planted
una decidida promocién de la participacion y concertacién social,
estimulando la injerencia sindical en los procesos de toma de deci-
siones a nivel nacional, sectorial y en la empresa, dentro del marco

de la resolucién negociada del conflicto socio-laboral.

En lo especifico y dentro de lo que se denominé una “politica laboral

integral”, se comprometieron sustantivas reformas en materia sindi-
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cal y de negociacion colectiva. En cuanto a las primeras, el Programa
planted: mejoras el fuero sindical; creacion de fondos de educacion
y extension sindical; cotizacion obligatoria de todos los trabajadores
de la empresa a los sindicatos de la misma; ampliacion de los permi-
sos sindicales; garantizar a las organizaciones sindicales el derecho
de libre inversién de sus recursos econémicos; permitir la libertad
de afiliacion sindical (pluralismo) con regulaciones que impidiesen
una fragmentacion sindical que debilitara su representatividad;
fortalecimiento de las funciones fiscalizadoras de la Direccion del
Trabajo en la cautela de los derechos sindicales; el reconocimiento
de la titularidad de la negociacién colectiva solo a sindicatos, con-
sagrando legalmente en forma expresa el derecho de federaciones y

confederaciones a negociar colectivamente.

En cuanto a la negociacion colectiva se comprometio: la diversidad
de niveles de negociacién (empresa, interempresa y sectores de acti-
vidad); la supresion de las prohibiciones sobre las materias suscep-
tibles de negociar colectivamente; la extension de la cobertura de los
instrumentos colectivos a todos los trabajadores y empresas com-
prendidos en la negociacion asi como a todos quienes se sindicaliza-
sen con posterioridad; la prohibicién del reemplazo de trabajadores
en huelga, derogando adicionalmente las normas que permitian el
reintegro o descuelgue de éstos y eliminando la facultad discrecional
del empleador de caducar los contratos a los sesenta dias huelga; la
negociacion mas alla de la empresa junto a su procedimentilizacion;
la determinacion de tarifados minimos sectoriales para aquellos tra-
bajadores que por las caracteristicas de su actividad careciesen de la
posibilidad factica de sostener negociaciones colectivas eficaces, no
impidiendo con ello que las empresas del sector que pudiesen si lo

hiciesen.
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Los compromisos, con una importante clausula de salvaguarda, im-
plicaban un cambio estructural al Plan Laboral, Estos se formularon
como “propuestas para el didlogo y la concertacion”, en particular en el

area de trabajo y relaciones laborales (FErEes, 2007).

El objetivo de este articulo es el de desentrafar cudntas de estas
reformas quedaron en el camino y por qué, asi como cuales otras
surgieron en estos casi veinte afnos, plasmandose o no en modifica-
ciones a la legislacion vigente. Como veremos, cualesquiera fuesen
sus contenidos, todos los proyectos de ley comparten una asombro-
sa similitud en sus fundamentos tedricos. En efecto, todos declaran
tener como objetivo central el modernizar las relaciones laborales,
fortaleciendo el sindicalismo y la negociacion colectiva, como ele-
mentos centrales de democratizacion del pais y de un crecimiento
econdmico con equidad social. Adicionalmente, a través del maxi-
mo de consensos posibles, se pretende otorgar legitimidad a la ins-

titucionalidad laboral.

En un esfuerzo complejo por reconstruir la azarosa senda recorri-
da, los avances, obstaculos y las causas de los desafios pendientes,
analizaremos los diferentes proyectos de ley sobre la materia, los
principales argumentos del debate legislativo, la magnitud, calidad
y alcances de las modificaciones legales finalmente aprobadas. Tam-
bién incluiremos los proyectos de ley del Poder Ejecutivo que no lo-
graron éxito, rechazandose finalmente por el Parlamento la idea de
legislar. El articulo lo ordenamos, junto a estas reflexiones previas,
en 3 acapites adicionales, los que se corresponden con las reformas
propuestas en los distintos periodos de gobiernos democraticos y lo

finalizamos con una breve conclusion.

3 Razon por la cual, durante este primer gobierno democratico de transicion, se acufian expresiones,
tales como, “politica de los acuerdos”, y “cambios dentro de lo posible”.
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LOS INICIOS DEL CAMINO: 1990-1993

En enero de 1990, previo a la asuncién del nuevo Gobierno se con-
voco a un dialogo nacional tripartito*. Producto de ello se suscribié
un “Primer Acuerdo Marco”, que explicita la importancia del creci-
miento economico, define a la empresa privada como agente prin-
cipal del desarrollo y al Estado como responsable de la economia y
de los marcos institucionales para la promocién del desarrollo, en
pos de mejorar la calidad de vida de la poblacién. Con base en este
acuerdo se impulsaron algunas politicas sociales, ciertos cambios
normativos en la relaciéon individual de trabajo, incrementos del
salario minimo y se reconocieron legalmente las centrales sindica-
les’; no obstante, no se logran acuerdos sobre negociacion colectiva®.
Ante ello el Gobierno envié al Senado, en julio de 1990, dos proyec-
tos de ley: uno, sobre organizaciones sindicales” y otro sobre nego-
ciacién colectiva®, los que posteriormente retira para refundirlos en
un Unico proyecto (30 de octubre de 1990), “que establece nuevas
normas sobre organizaciones sindicales y negociacién colectiva”,’
asignandole simple urgencia a toda su tramitacion. Este se convierte
finalmente en la Ley N°19.069, D.O. 30.07.1991, entrando en vigen-

cia el 1° de septiembre del mismo afio.

4 Los invitados fueron la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) y a la Confederacion de la Produccion
y del Comercio (CPC). A partir del afio 1991 se incorpora a representantes de microempresarios
(CONUPIA).

5 LeyN°19.040.D.0. 19.02.1991.

6 Los acuerdos suscritos en los afios 1991, 1992 y 1993 tampoco avanzaron en esta area.
" Boletin 104-13.17.7.1990.

8 Boletin 105-13.17.7.1990.

9 Mensaje N° 74-321.
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Dicha reforma, por el alto grado de consenso politico partidista en
que se sustentd, logro el objetivo de legitimar la institucionalidad la-
boral heredada de la dictadura, cerrando el camino para los cambios

estructurales pendientes, por un periodo significativo de tiempo.

1) Mensaje presidencial®

En los fundamentos del proyecto se hace referencia al dialogo soste-
nido con los actores sociales y a que sélo “algunas de sus propuestas”
fueron recogidas. Este -que formaria parte central de la politica la-
boral junto a otros que se encontrarian en tramitacion- conforma-
ria un cuerpo organico que perseguia una institucionalidad labo-
ral que impulsase una mayor equidad en las relaciones del trabajo,
contribuyendo a un desarrollo econdmico sostenido y con justicia
social. La institucionalidad laboral constituia un aspecto esencial en
el funcionamiento de un sistema democratico, de las condiciones
de crecimiento economico y en la distribucién de sus resultados,
requiriendo de legitimidad en los trabajadores, los empresarios y
la comunidad toda, lo cual s6lo se obtendria si los principios que
la informaban y los mecanismos que la implementaban, “protegen
adecuadamente la participacion, la equidad, y los legitimos intereses, tanto
de las partes directamente involucradas, como de la comunidad nacional

en general.”

En cuanto a la autonomia colectiva se planted “apoyar el progreso de
las relaciones laborales, considerando que son los trabajadores y empresa-
rios los protagonistas del proceso negociador. Somos, por tanto, partidarios
que la intervencion del Estado sea sélo subsidiaria, sin sustituir el rol pro-

pio de los actores sociales involucrados. En este sentido entendemos que la

0 Biblioteca del Congreso Nacional. Historia de la Ley N° 10.069. Nos extendemos en estas formu-
laciones por dos razones que pueden parecer contradictorias: por su ambigliedad y por su falta de
concrecion.
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legislacion debe proporcionar el marco adecuado para que surjan iniciativas
que promuevan el perfeccionamiento del estatuto laboral de las empresas,

como un elemento permanente de su quehacer”.

Otra declaracion de principios era el reducir la duracion del conflicto,
sin menoscabar el poder negociador de las partes, creando incentivos
para su eficaz y justa solucion, proponiendo “mejorar el procedimiento
de negociacion, con el explicito propdsito de otorgar eficacia a las conversa-
ciones bipartitas como forma normal y deseable de lograr la solucion de los
conflictos. Por ello se colocan a disposicion de las partes, mecanismos, entre
ellos la mediacion, que incentivan el expedito acercamiento de posiciones.
En este sentido, y buscando siempre la rdpida solucién de los conflictos, se
vinculan los trdmites o elementos procesales que regulan la huelga con la
calidad o cuantia de las proposiciones de las partes, evitando que el conflicto
se pueda prolongar por la falta de transparencia respecto de las verdaderas
aspiraciones de ellas.” De esta forma se buscaria hacer mas responsable

y eficaz el procedimiento de negociacion colectiva.

2) Las propuestas

En lo sindical se planted: ampliar las competencias y facultades de
las organizaciones de trabajadores para actuar en defensa y repre-
sentacion de sus afiliados; incrementar los fueros sindicales, am-
pliandolos a los dirigentes de organizaciones de grado superior;
facilitar los tramites de constitucion y de otorgamiento de perso-
neria juridica; reconocer la facultad de representacion de los dere-
chos nacidos de los instrumentos colectivos de trabajo; facultarlas
para constituir entidades previsionales; modificar los quérums de
constitucion de sindicatos; redefinir el “rol del sindicato interempre-
sa, orientdndolo hacia la pequefia empresa, ya que este tipo de sindicatos

se constituiria en establecimientos de menos de 50 trabajadores, tenien-
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do un dmbito sectorial y una base territorial comunal, con la excepcion
de la Region Metropolitana, facilitando asi la organizacion y capacidad de
negociacion colectiva de cerca de un 50% de los trabajadores del pais”;
permitir delegados sindicales en aquellas empresas que no contaran
con directores del sindicato interempresa; ampliar las horas de per-
miso sindical, eliminar la prohibicion de negociar su incremento y
su eventual cancelacion por la empresa via negociacion colectiva; el
descuento por planilla de la cuota sindical, también para las orga-
nizaciones superiores; establecer la cotizacion para aquellos traba-
jadores a los cuales el empleador les extendiera unilateralmente los
beneficios del contrato colectivo; finalmente, regular y penalizar las

practicas antisindicales.

En cuanto a la negociacion colectiva se planteaba: titularidad sindi-
cal exclusiva en la negociacion; reconocer el derecho a convenir" a
organizaciones de nivel superior y sindicatos de trabajadores transi-
torios; ampliar las materias de negociacion, manteniéndose no obs-
tante la prohibicion sobre aquellas que afectasen las facultades de

direccion, gestion y administracion del empleador.

La negociacion interempresa se propuso en los siguientes términos:
“El sindicato de trabajadores interempresa podrd presentar un proyecto de
contrato colectivo en representacion de sus afiliados, con tal que éstos y
quiénes adhieran a tal presentacion retinan un cincuenta por ciento de los
trabajadores con derecho a negociacion en dicha empresa, con un minimo
de cuatro de ellos. Dado que el sindicato interempresa tendrd un cardcter
sectorial y territorial, por comuna, o intercomunal en el caso de la Regién
Metropolitana, se favorece la homogeneidad de las empresas que puedan
resultar involucradas en tal procedimiento en cuanto a tamario, productivi-

dad, drea de produccion y ubicacién geogrifica.

" Sin sujecion a procedimiento alguno, fuero sindical ni derecho de huelga.
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Si bien se trata de varios colectivos laborales, asociados a diversas empresas,
que negocian conjuntamente, la soberania para resolver su participacion en
tal negociacion, asi como sobre la recurrencia a mediacion y arbitraje, la
aceptacion de la propuesta de los empleadores o la declaracion de la huelga
y el hacerla efectiva, radicard siempre en cada uno de los colectivos laborales
involucrados y solo los afectard a ellos. Por su parte los empleadores invo-
lucrados podrin formar una o mds comisiones negociadoras, o participar

individualmente en el proceso de negociacion”.

Sobre el derecho al conflicto se planteo reequilibrar los mecanismos
de negociacién, en tanto su eficacia requeriria “que las partes se en-
cuentren en capacidad de reflejar su verdadero poder relativo, de modo tal
que el resultado del proceso refleje la situacion y condiciones reales en que
la negociacion tiene lugar (...) reconociendo en su amplitud el derecho de
huelga”. En lo concreto se propuso eliminar de una parte la prerro-
gativa empresarial de caducar los contratos a los sesenta dias de
huelga y de otra, la institucion del reemplazo. En cuanto al reinte-
gro de trabajadores en huelga “se establece que si la ultima oferta del
empleador dada para los efectos de la votacion de la huelga, contempla al
menos los beneficios y estipulaciones del Contrato colectivo vigente, ac-
tualizadas a la fecha de presentacion del proyecto, e incluidas las clausulas
de reajustabilidad, al cabo de quince dias de hecha efectiva la huelga, los
trabajadores podrdn optar por reintegrarse individualmente a sus labores

aceptando esta ultima oferta, o continuar la huelga”.

En funcién de un mentado “principio de transparencia y agilizacion
en la resolucion de los conflictos colectivos” se proponia un intrin-
cado y extenso entramado de normas sobre un cuerpo de mediacion
y arbitraje, para fines voluntarios y obligatorios, con doscientos in-

tegrantes'?. Se contemplaba, adicionalmente que “veinticinco de los

2 El cual una vez aprobado, ha demostrado su cuasi total inoperancia practica.
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mds calificados integrantes de dicho cuerpo de mediadores y drbitros, se
dediquen exclusivamente a los arbitrajes obligatorios de aquellas empre-
sas cuyos trabajadores no puedan declararse en huelga segiin resolucion
conjunta dictada anualmente por los Ministerios del Trabajo y Previsién
Social, Defensa Nacional y Economia, y en las negociaciones colectivas que
involucren a mds de tres mil trabajadores” (en los casos de decretos de

reanudacion de faenas).

El proyecto, que constaba de la apreciable cantidad de 196 articulos
mas cuatro de caracter transitorio, estatuia también la institucion de
las practicas antisindicales y las desleales en la negociacion colecti-

va, con sus respectivos procedimientos y sanciones.

3) Latramitacion legislativa

La tramitacién se inicid en el Senado, evidenciando desde un co-
mienzo la voluntad del Gobierno de negociar su propuesta legislati-
va. De la sesion en la Sala®, la intervencion del Ministro del Trabajo
y de los distintos senadores, es posible constatar que el retiro de los
primeros proyectos y su refundicion finalmente en uno sélo formoé
parte del acuerdo politico', junto a la decisién que la tramitacién
parlamentaria se diese conjuntamente, en la Comision de Trabajo y
la Comision de Constitucidn, Justicia y Reglamentos, a fin de lograr
un adecuado equilibrio politico y de representacion de parlamenta-
rios de gobierno y de oposicion.” En sus actas hay referencias cons-

tantes al acuerdo politico entre el Gobierno y el Partido Renovacion

315 de enero de 1991, publicada en el Boletin de sesiones N° 33.

™ Segln todos los antecedentes, el acuerdo politico fue extra parlamentario, entre el Gobierno y Re-
novacion Nacional, informéandose a las bancadas parlamentarias, con posterioridad al requerirse su
apoyo y al momento de discutirse en particular el proyecto.

s Finalmente, se decide que la primera opere como Subcomision.
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Nacional y, posteriormente, con las bancadas de oposicién, al que
finalmente adhiri6 gran parte de los senadores de la Concertacion.
El acuerdo implico sustantivas modificaciones a las propuestas ini-
ciales del Ejecutivo, tales como: la pérdida de la titularidad sindical
en la negociacion colectiva, al subsistir los grupos negociadores; la
mantencion del reemplazo en la huelga; la transformacion de la ne-
gociacion interempresa en una voluntaria, sin la obligacion de los
empleadores de negociar; la supresion de la facultad de los sindi-
catos de empresa de negociar condiciones aplicables a futuros tra-
bajadores de la mismas y la eliminacion de la cotizacion obligatoria
de los trabajadores de las organizaciones de base a aquellas de nivel

superior a las que se encontraban afiliadas; etc.

Otras falencias actuales en materia de negociacién, tales como la
hiper reglamentacion, la caducidad total de beneficios al término
de vigencia del contrato; la mantencion de la prohibicion de nego-
ciar sobre materias que afecten las facultades de gestiéon, adminis-
tracion y direccion empresarial, la cantidad de plazos fatales y de
altos qudérums de votacion en caso de la tiltima oferta para ejercer el
restringido derecho a huelga con los consabidos efectos de tener por
aprobada la tltima oferta del empleador; la mantencion del rein-
tegro de trabajadores; la exclusion de segmentos de trabajadores
asalariados del derecho a negociar colectivamente, etc., son todos

aspectos que tampoco consideraba el proyecto original.

La principal discusién y acuerdo sobre el proyecto se dio en el Sena-
do. A su aprobacion en general y a la cuenta del mismo se lleg6 con
un proyecto ya afinado en las comisiones respectivas.'® Finalmente,

mas alla de las objeciones,'” los senadores de gobierno respetaron el

6 Es por ello que las posiciones y fundamentos sustantivos de las normas aprobadas se dieron en la
sesion N° 33 de la Camara Alta, ya mencionada.

7" Salvo el Senador Rolando Calderdn que elabord 55 indicaciones, en su inmensa mayoria rechazadas.
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acuerdo politico entre el Poder Ejecutivo y el Partido de Renovaciéon
Nacional. La Unién Democrata Independiente, que no fue parte del
acuerdo, voto en contra la idea de legislar. La tramitacién en la Ca-
mara de Diputados, sirvié fundamentalmente para que el Gobierno
corrigiese mediante indicaciones algunos aspectos pendientes, pro-
ducto de la continuidad de las negociaciones politicas;'® también,
para mejorar algunos beneficios marginales y para comprometer al
Gobierno en el envio de un Proyecto sobre el Fondo de Capacitacion

Sindical.

4) Principales argumentaciones del debate

En discusion en sala, de parte de los senadores de gobierno, en par-
ticular de los de origen sindical (Hormazabal, Ruiz di Giorgio®” y
Calderdn) se reiterd la necesidad de modificar sustancialmente los
pilares del Plan laboral. Se reconocia que el proyecto inicial del Go-
bierno si bien introducia mejoras significativas, adolecia también de
importantes deficiencias. Por tal motivo se habian presentado indica-
ciones que légicamente no fueron acogidas referidas principalmente
a la extension del derecho a negociar colectivamente a todos los tra-
bajadores del sector privado y del sector publico; que las materias
objeto de negociacion fuesen dejadas al acuerdo de las partes, sin
limitaciones legales; el establecimiento y aseguramiento del derecho
a la informacion de los trabajadores; la consagracion de la doctrina

de los derechos adquiridos en la negociacion colectiva (piso de la

'8 Cabe sefialar que los diputados de Renovacion Nacional, integrantes de la Comisién de Trabajo, en par-
ticular el Diputado Angel Fantuzzi, participd en las sesiones de las comisiones mixtas en el Senado.

' En un bello y documentado discurso, el senador Ruiz di Giorgio sefiald: “Necesitamos que las leyes
sean justas a fin de que tengan legitimidad ante la sociedad, y basicamente, protejan al sector mas
débil, que son los trabajadores. Porque como decia Lacordaire; ‘entre el débil y el fuerte es la libertad

’ o

la que oprime y la ley la que protege’.
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negociacion); la supresion del derecho a reintegro de los trabajado-
res en huelga; instindose ademas al Gobierno a que se ratificaran
los Convenios 87 y 98 de la OIT sobre Libertad Sindical. Se lamento
asimismo, que el acuerdo politico suscrito dejase afuera aspectos de-

cisivos para la democratizacion de las relaciones laborales.

Otros senadores de gobierno insistieron que el acuerdo politico al-
canzado desmejoraba sensiblemente el proyecto original. Segtin el
senador Gazmuri no existia “una demanda democratica tan importante,
expresada en el debate politico y en la uiltima campaiia presidencial, como
la de modificar de manera sustantiva la legislacion del régimen militar res-
pecto de las cuestiones laborales. Y ello, como una doble exigencia por una
parte, de democratizacion de la sociedad chilena, restableciendo los derechos
del trabajo, por la otra, la modernizacion de la sociedad y de la economia
del pais.” Justifica la concurrencia de las bancadas gubernamentales
al acuerdo por la sobrerrepresentacion en el Senado de los sectores
de derecha y de los senadores designados; la alternativa contraria

significaba mantener la legislacion del régimen militar.

Los fundamentos y la satisfaccion de la derecha politica con los
principales puntos del acuerdo alcanzado destacan clara e ilustra-
tivamente en la exposicion del senador Pifiera. Al plantear la bon-
dad de tener presente los puntos que se discutieron politicamente
en materia de negociacion colectiva expresa textualmente: “Primero,
quiénes tienen derecho a negociar colectivamente ;Es correcto, es legitimo,
es conveniente entregar el monopolio de la negociacion colectiva al sindica-
to, lo que significa prohibir a grupos de trabajadores negociar directamente
cuando lo estimen adecuado y necesario para sus intereses? Pensamos que
no. En consecuencia estamos muy contentos de que el acuerdo final no
establezca monopolio de ninguna especie, permitiendo a los trabajadores
resolver libremente como van a negociar: a través de un sindicado o por

intermedio de un grupo de negociacién.” En otros puntos relevantes
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como en el reemplazo y el descuelgue de trabajadores en huelga,
manifiesta su acuerdo con la supresion de la norma de caducidad
de los contratos propuesta por el Ejecutivo; en cuanto al reemplazo,
este estaria asociado con la libertad que debe tener el empleador
para contratar y mantener en funcionamiento su empresa durante
el periodo de huelga. “Lo contrario significaria que un colectivo de tra-
bajadores de una empresa podria paralizarla en forma indefinida, lo cual
nos parece inconsistente e incompatible con una relacién equitativa para
negociar al interior de ella”. También defendié la mantencion del rein-
tegro como ejercicio de la libertad individual del trabajador. Destaca
también en dicha intervencién la denuncia de “una especie de do-
ble estandar” entre lo que se sostendria privadamente y en publico,
derivando en una pregunta directa al Sr. Ministro del Trabajo de la
época, sobre “si comparte el punto de vista de que los cambios introduci-
dos en este acuerdo respecto del proyecto original son absolutamente nega-
tivos, y si han sido aceptados tinica y exclusivamente por la imposibilidad
de lograrlos de manera distinta.”. La interpelacion fue contestada por
el Ministro al finalizar el debate, sefialando que: “No cabe duda que la
iniciativa enviada inicialmente al Parlamento (...)responde a los aspectos
centrales de contenidos del Programa de la Concertacion, donde se sefiala
explicitamente que, dentro de ellos, se procurardn los mayores acuerdos
sociales posibles, entendiendo que la biisqueda de concordancias respecto
de las reglas bdsicas de nuestra convivencia contribuye a la legitimidad y
a la estabilidad de éstas”. Afladié que para el Gobierno el mejor pro-
yecto era el que habia enviado al Parlamento, no obstante, resalto la
importancia de alcanzar acuerdos con las mayorias politicas que se
tienen, en los que se privilegian las visiones compartidas aunque no

coincidan con las particulares de cada uno.

2 No obstante, esta afirmacion hay que contrastarla con otra del senador Boeninger, afios después,
durante la discusion de la Ley N° 19.759, el cual, contestando una observacion del senador Ruiz di
Giorgio, sefiala textualmente: “Antes de entrar en la materia en discusion, deseo dejar constancia de
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Por su parte, en dicha sesion, el senador Guzman, a nombre de la
UDI anuncié la decisién de votar en contra la idea de legislar. Sus
principales argumentos en contra del proyecto los elaboré en torno
al concepto de “remuneracion justa”, siendo “aquella que refleja el apor-
te de un trabajador o de un grupo de trabajadores a la productividad de Ia
empresa”. Tal concepto, a su juicio medular, debia también regular
toda la legislacion sobre negociacion colectiva, dentro del cual el re-
emplazo libre de trabajadores jugaria un rol fundamental. Centr el
problema en la afirmacion que ningtin trabajador va aceptar trabajar
por bajo de la remuneracion de mercado, pero todos van a tratar de
subir dicho monto. Para ello el mecanismo del reemplazo desde el
primer dia seria el test de cuanto mas se podria exigir, en tanto al
superarse dicho valor de mercado van a existir muchos otros tra-
bajadores de igual calificacion dispuestos a reemplazarlos. Plantea
que “es evidente que la libertad de contratar es uno de los puntos clave del
derecho de gestion de todo empresario sobre su empresa. A mi juicio, ella no
se puede entrabar jamds, sin poner en riesgo un elemento esencial, que es
el derecho de gestion. Mds aiin, estimo que el articulo 19, N° 24 de la CPR
no se aviene con ninguna limitacion que implique que el empresario en un
instante determinado no pueda contratar trabajadores para su empresa”.
Alert6é asimismo sobre lo pernicioso que resultaria abrir espacios
para una negociacion colectiva fuera de la empresa, ya que, ademas
del peligro de eventuales practicas monopdlicas, se rompia el eje
para la determinacién de los salarios conforme a la productividad
individual, de cada trabajador en cada empresa, elemento esencial
de toda remuneracion justa. Argumentd también que no es posible
confundir remuneraciones con ingresos, ni concebir a la negocia-
cion colectiva como un mecanismo de redistribucion de ingresos, en

tanto la tarea redistributiva es eminentemente estatal, y las alzas de

que los Senadores que fuimos Ministros del ex Presidente sefior Aylwin quedamos extremadamente
conformes con el desenlace y el texto de la reforma laboral”.
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remuneraciones reales son producto de altas tasas de crecimiento,

sostenidas en el tiempo.

El senador Alessandri manifestd su oposicion a que los trabajadores
en huelga mantuviesen su fuero, ya que éste implicaba la obligaciéon
empresarial, a su término, de volverlos a sus puestos de trabajo y la
consiguiente inseguridad y eventual despido del personal de reem-
plazo externo contratado. A su parecer, el condicionamiento para
la contratacion de reemplazantes seria inconstitucional, ya que los
efectos de la huelga en determinadas circunstancias podrian se cua-

si expropiatorios, violando el derecho constitucional de propiedad.

El oficio de ley a la Camara revisora se despacho el 21 de enero de
1991, dandose cuenta del proyecto en Sala ese mismo dia, pasando a
ser discutido en general y en particular por la Comision de Trabajo
y de Seguridad Social, de la Camara de Diputados en el mes de mar-
z0, oportunidad en que se conocen y aprueban las indicaciones del
Poder Ejecutivo. Su aprobacion, en particular, en Sala es en la sesion
48, de 18 de abril de 1991.

El Diputado informante fue don Rodolfo Seguel, dando cuenta prin-
cipalmente de los articulos modificados del proyecto aprobado por
el Senado, felicita el destacable “espiritu de didlogo, consulta y acuerdos
que en torno a este proyecto se buscé y encontrd con el resto de las bancadas
parlamentarias presentes en la Comision. En consideracion a la relevan-
cia de la materia, se buscaron y encontraron consensos que, respetando los
acuerdos bdsicos logrados durante la tramitacion del proyecto en el Senado,
permitieron su mejoramiento y perfeccionamiento, de modo que evitaran,
durante su vigencia, posibles conflictos de intereses que hicieran altamente

discutible su aprobacion.”

Las principales modificaciones aprobadas por la Camara de Dipu-

tados se resumen en las siguientes: reduccion del fuero a un solo
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representante trabajador de los Comités de Higiene y Seguridad (el
Senado habia aprobado el fuero para los tres representantes); in-
cremento a 0.75% la cotizacion de los trabajadores a quienes se le
hiciesen extensivos por el empleador los beneficios estipulados en
el contrato colectivo; y, eliminacion del articulo 83 del proyecto, que
permitia convenir estipulaciones referidas a los trabajadores que se
incorporaran posteriormente a la empresa, siempre que ellos tuvie-

ren derechos a negociar colectivamente 2.

Al respecto, el Diputado informante sefiald textualmente:”Vuestra
Comision estimé inadecuado restringir la facultad del empleador a la con-
tratacion de mano de obra, otorgdndole la libertad de discernir las condicio-

nes econdémicas en que incorporard a nuevos trabajadores a su empresa”.

El Diputado Orpis, por su parte, expuso las fundamentaciones de la
UDI para votar en contra del proyecto, muy similares a las expresa-

das por el Senador Guzman en el Senado.

Finalmente el proyecto fue aprobado, con manifestaciones de alta
satisfaccion e incluso jabilo, en votacion unanime, con la tinica ex-
cepcién de los Diputados de la UDI que se opusieron a la idea de
legislar por estimar que dafiaba el modelo de desarrollo. Las modi-
ficaciones introducidas por la Camara de Diputados fueron aproba-
das, salvo cuestiones menores de redaccidn, en tercer tramite cons-

titucional en el Senado.

1 La posibilidad de beneficiar a los trabajadores eventuales o de temporada ya se habia eliminado en
el Senado.
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¢LOGROS SUBJETIVOS? 1994-2000

El 24 de enero de 1994 entr6 a regir el D.F.L N°1, que fijé el texto
refundido, coordinado y sistematizado del Cdédigo del Trabajo, en
medio de una alta satisfaccion de los funcionarios gubernamenta-
les, del mundo politico y de las organizaciones empresariales. El
discurso oficial daba por modificada sustancialmente la legislacion
laboral del periodo dictatorial y saludaba el nacimiento de una nue-
va institucionalidad, con aportes sustantivos para el fortalecimiento
sindical y la generacién de relaciones laborales justas y equitativas,
a través de una normativa que “promovia la negociacién colectiva
y el dialogo social”, al igual que el crecimiento econémico y el de-
sarrollo del pais, sobre la base de “reglas del juego justas, equilibra-
das, legitimadas socialmente y estables en el tiempo”. Tal estado de
cosas condujo a que en un amplio espectro de la dirigencia politica
se pensase que los temas de las relaciones laborales no requerian de
nuevas o de mayores reformas legales y lo que quedaba por hacer,
en el siguiente periodo de gobierno, era desplegar la nueva institu-

cionalidad y darle tiempo para que ésta rindiera sus frutos.

A pesar del exitismo reinante, el nuevo programa del gobierno se
planteo varios desafios en politica laboral, al sefialar que ésta “cons-
tituye un componente esencial del esfuerzo modernizador del pais, en un
marco de profundizacion de la democracia y de desarrollo econdmico y social
con equidad” . Para ello se requeriria un conjunto amplio de politicas y
en diversos niveles: nacional, sectorial y en la empresa. Entre las po-
liticas a impulsar se planted: desarrollar las instancias existentes de
concertacion social, manteniendo los mecanismos de concertacion
tripartita a nivel nacional, acordando una agenda permanente de
materias a analizar e identificando instrumentos de evaluacion de
resultados; elaborar nuevos mecanismos de participacion, consulta

e informacidn, tripartitos o bipartitos, complementarios de las ins-
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tancias nacionales y orientados al tratamiento de materias especifi-
cas, como por ejemplo capacitacidon y formacion profesional, higiene
y seguridad, calidad y productividad, y prevision social; una mayor
profundizacion de las relaciones colectivas de trabajo, continuando
y perfeccionando las acciones orientadas a promover actores socia-
les constituidos y equilibrados, con percepcién de reciproca necesi-
dad y con la voluntad de avanzar desde la exclusiva regulacion legal
hacia la contractualizacion de las relaciones laborales; politicas acti-
vas de fortalecimiento del actor sindical, siendo fundamental el rol
del Estado “tanto a través de la normativa legal como de politicas ptiblicas
especificas para el logro de relaciones laborales concertadas que aseguren

resultados justos y eficaces” .

En lo especifico se plated: ampliar la negociacion colectiva a los tra-
bajadores por obra o faena, a los eventuales, transitorios o de tem-
porada y a los trabajadores de la pequefia empresa, estableciendo
formas eficaces que garantizaran el real ejercicio de este derecho;
contar con mecanismos legales efectivos en contra de las practicas
desleales; estudiar y adecuar la normativa sobre organizaciones de
empleadores para constituirlos como contrapartes de la negociacion
colectiva; establecer el derecho de los sindicatos a la informacién
de la empresa; estimular, difundir y promover desde el Estado for-
mas de “regulacién bipartita en diversas materias de interés laboral, tales
como los salarios participativos, formacion profesional, mejoramiento de
las condiciones de trabajo y de la calidad de los empleos, interpretacion y
seguimiento de los convenios colectivos, y otros.”; la promocion de la
capacitacion en materias que permitiesen perfeccionar la calidad de
los procesos de negociacion colectiva, asi como el conocimiento de

los trabajadores sobre la gestion de las empresas, etc.”

%2 Para mayores antecedentes, ver: FERES, 2007.
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A casi tres afios de la entrada en vigencia de la Ley 10.069, durante el
ano 1997, el Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo,
a peticion del Ministerio, realizé una investigacion evaluativa sobre
el cumplimiento de las normas laborales relacionadas con el dere-
cho colectivo del trabajo (Direccion del Trabajo, 1995). Tomando sus
resultados como parte de sus fundamentos, con fecha 12 de enero
de 1995% el Gobierno envia un nuevo proyecto de ley que modifica
el Coédigo del Trabajo en materias de negociacion colectiva y otras.
Proyecto que no pasé del primer trdmite constitucional en el Sena-

do, rechazandose ese mismo ano la idea de legislar.**

1) Mensaje Presidencial (N° 423-339)%

En él se concibe a la politica laboral como un componente esen-
cial para modernizar el pais con equidad. Se reitera la opcion gu-
bernamental por el desarrollo de relaciones laborales auténomas,
ligandolas con la adaptabilidad laboral y con nuevos mecanismos
de proteccion sindical de manera tal que las situaciones de trans-
formacion se desarrollasen garantizando formas mas equitativas de
cooperacién y de acceso a los resultados econémicos y sociales del
desarrollo, en funcién de una mayor democratizacion de la socie-
dad. De otra parte, la negociacion colectiva seria un instrumento
indispensable para el logro de un desarrollo estable, sostenido y con
justicia social, en tanto permitiria promover relaciones de trabajo

genuinamente bipartitas, contribuyendo al logro de acuerdos socia-

% Boletin N° 1507-13.

2 Desgraciadamente, para este articulo no fue posible acceder a las actas de sesiones del Parlamento,
por no encontrarse disponible la discusion legislativa en la base de datos de la Biblioteca del Con-
greso Nacional. Como un antecedente adicional, vale sefialar que este proyecto no conté con un
entusiasmo unanime al interior de los parlamentarios de Gobierno.

2 Ver Boletin del Trabajo. Afio VIl N° 73-74. Febrero-Marzo 1995. Pags. 28 a 14,
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les auténomos, asegurando una relacion mas equitativa y ajustada
entre la productividad de las empresas y la retribucion del trabajo.
Junto con la preocupacién por los débiles avances en sindicalizacion
y negociacion colectiva, se fundamentaron los cambios legislativos a
proponer en deficiencias detectadas en el estudio evaluativo guber-

namental ya citado (Direccion del Trabajo, 1995).

El proyecto proponia un amplio derecho a la informacién, agregan-
do un Titulo especial al Libro II del C. del Trabajo. Regulaba a través
de procedimientos formales, en periodos predeterminados, la entre-
ga de informacion a las dirigencias sindicales y, en caso de ausencia
de sindicatos, a tres representantes laborales elegidos en votaciéon
universal. Esta debia versar principalmente sobre gestion de recur-
sos humanos, complementariamente, sobre la situacién econdémica y
financiera asi como sobre los efectos previstos ante eventuales cam-
bios tecnoldgicos que pudiesen ser adoptados por la empresa. La in-
formacién para la negociacion colectiva era objeto de una regulacién
mas minuciosa auin. Si bien mantenia los grupos negociadores, pro-
ponia elevar el nimero minimo de trabajadores a ocho para su ope-
racion, exigiendo ademas ciertas formalidades para la constitucion
de la comision negociadora®; ampliaba las materias de negociacién
sustituyendo la de “condiciones comunes de trabajo” por la “condicio-
nes de trabajo y empleo”,” sefialando que “son también materia de nego-
ciacion colectiva las relativas a relaciones de trabajo, tales como fijacion de
procedimientos para la atencion y resolucion de reclamaciones, sistemas de
informacion, consulta y comunicaciones dentro de la empresa, iniciativas
en el campo de la educacién y la recreacion y otras similares”; al igual que

las relativas a la previsién de metas, indicadores y procedimientos

% Recogida finalmente en la Ley N° 19.759. D.0. 05.10.2001.

27 Esta (ltima corresponderia, segun el proyecto, a la recepcionada por los instrumentos internacionales
del trabajo, especificamente el Convenio 154 de la OIT.
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de productividad, calidad y eficiencia. Asimismo, se planteaba la
simplificacion de tramites y plazos en el proceso de negociacion; se
suprimia el reemplazo en la huelga, manteniéndose sin embargo el
reintegro de trabajadores durante la misma, con iguales requisitos
a los aprobados en la ley N°19.069, incrementandose sélo las san-
ciones en caso de infraccion. El proyecto también ampliaba el dere-
cho a negociar colectivamente a los sindicatos interempresa y a los
trabajadores eventuales, transitorios y de temporada, rigiéndose por
las normas generales (obligacion del empleador de negociar, fuero y
derecho a huelga). Para estos tltimos se regulaba ademas la negocia-
cién sobre tarifados nacionales. Finalmente, se establecia la flexibili-

zacion pactada por Negociacion Colectiva, proponiéndose que:

“Sélo los sindicatos pertenecientes a empresas de mds de 100 trabajadores?
y que afilien a lo menos al 80% de éstos, podrdn negociar colectivamente los

siguientes instrumentos de flexibilizacion®:

Establecimiento excepcional de la forma de distribuir la jornada or-
dinaria de trabajo, pudiendo hacerse mensualmente con un prome-

dio de 48 horas semanales y con un limite de 12 horas diarias:

Suspension de los contratos individuales por periodos no superio-
res a seis meses, con obligacion para el empleador de un pago de
cotizaciones previsionales calculada sobre un ingreso minimo men-
sual y con autorizacion para que el trabajador celebre contratos tem-

porales con otros empleadores, y

%l alto quérum de afiliacion tenia un doble objetivo: resguardar adecuadamente la sustitucion de
la tutela legal por la tutela sindical; y, promover el fortalecimiento sindical frente a la precariedad
existente, debida en gran parte a practicas empleadores contrarias al sindicato.

2 Los instrumentos propuestos, en especial los referidos a suspension temporal de la relacion laboral y
la reduccion, también temporal, de los tiempos de trabajo y remuneraciones pueden calificarse como
medidas anticipatorias a situaciones de crisis como la actual, a partir de la promocién de un sistema
de relaciones laborales con verdadero desarrollo de la autonomia colectiva.
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Reduccién de la jornada y remuneracion proporcional por periodo

no superior a seis meses.

Los casos de suspension y reduccion, solo podran ser acordados

ante necesidades tecnoldgicas y econdmicas.

Si en definitiva se produjere el despido, el calculo de la indemniza-
cién se hara sobre la base de la remuneracién existente al momento

de ponerse en practica la suspension.

El acuerdo habilitard a los trabajadores no afiliados y a los que ingresen
posteriormente a aquella, para pactar en sus contratos individuales de tra-

bajo la aplicacion de estas medidas.”°

Adicionalmente, el proyecto proponia un fuero de 30 dias post ne-
gociacion colectiva®, y la extension de los beneficios contenidos en
instrumentos colectivos suscritos por un sindicato a todo trabajador
que con posterioridad se afiliase a é1. Como ya se senalo este proyec-
to fue rechazado en el Parlamento, el aflo1997, sin haberse logrado

aprobar siquiera la idea de legislar.

2) Mensaje 148-33032

En la misma fecha del anterior se presentd otro proyecto de ley que
introducia modificaciones al Cédigo del Trabajo, en relacién con las
facultades de la Direccién del Trabajo. Proyecto que se transformé en
laLey N°©19.481. D.O. 03.12.1996. En €l se proponia, entre otras mate-

rias, otorgar a la Direccidn del Trabajo facultades calificatorias y san-

3 Se trata de primera vez que surge una propuesta de “flexibilidad pactada” en un proyecto legislativo,
la que se retomard posteriormente en otros proyectos de ley del P. Ejecutivo.

31 Recogido y aprobado en la Ley N° 19.759.

% Boletin del Trabajo. Afio VI N° 73-74. Febrero-Marzo 1995. Pags. 25 a 27.
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cionatorias frente a infracciones por practicas antisindicales y deslea-
les en la negociacion colectiva, resguardandose la posterior revisién
judicial de sus resoluciones®; y la consagracion de las actuaciones de
buenos oficios de parte de la Direccion del Trabajo dentro del proce-
so de negociacion colectiva®, por acuerdo de partes, previa a la fa-
cultad de los trabajadores de hacer efectiva la huelga; ello, frente a la
absoluta inoperancia de los mecanismos de mediacién y de arbitraje
voluntaria consagrados en la Ley N° 19.069. El proyecto se aprobo,
con modificaciones en lo que a practicas antisindicales se refiere, y
rechazo de plano la propuesta sobre buenos oficios. Los argumentos
en contra de la disposicién, aducidos y expresados formalmente por
el entonces senador Pifiera en su rol de negociador de la oposicion,
fue el de evitar interferencias del Estado en fenémenos netamente

privados, como lo serian los conflictos colectivos de trabajo.

3) Convenios 87y 98 de OIT

En enero de 1998 el Gobierno envi6 al Congreso® los Mensajes para
la ratificacion de los Convenios 87 y 98 de la OIT. La propuesta ge-
nero6 gran debate, en particular en el Senado®. Las criticas fueron
desde afirmaciones sobre la innecesaridad de su ratificacion ya que
nuestra legislacion cumpliria con creces los estandares laborales in-
ternacionales, hasta los temores que al incorporarlos al ordenamien-
to juridico interno¥ se violaria nuestra soberania en tanto obligaria

a reformas constitucionales, las que requeririan, conforme al Art. 66

3 Recogido y aprobado en la Ley 19.759.

* dem.

% Conforme lo prescribe el Art. 54 N° 1, de la CPR.

% Ver actas de Sesion 5°. Legislatura Extraordinaria, de 4.11.1998.

37 Conforme al inciso 2° del Art. 5° de la CPR.
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de la Constitucion, de la votacion favorable de las 3/5 partes de los
diputados y senadores en ejercicio. Finalmente, ambos Convenios
fueron aprobados por un escaso margen de votos, en el mes de No-
viembre de 1988, DO.12.5.1999. En los Mensajes el Poder Ejecutivo
sostuvo que en lo sustantivo nuestra legislacion respetaba los conte-
nidos de ambos Convenios, y que a lo mas las adecuaciones legisla-
tivas que pudiesen requerirse serian de caracter marginal. La oposi-
cidén, bastante lticida, destacaba dos aspectos a su juicio peligrosos:
el primero, el efecto de aplicacion directa de las normas auto ejecu-
tables; y, segundo, que la ratificacién obligaba al respeto no solo de
las normas de los Convenios, sino también a los pronunciamientos

y jurisprudencia de los érganos de control (Costa, 1998).

4) Un proyecto sin rastro legislativo

Con ocasion de la eleccion presidencial de 1999 el Gobierno habria
retomado el proyecto de ley contenido en Mensaje Presidencial (N°
423-339), rechazado y archivado el afio 1997, poniéndole ademas tra-
mite de suma urgencia. Por no existir registro en la Biblioteca del
Congreso Nacional al respecto solo cabe remitirse a algunas infor-
maciones y analisis de prensa sobre la materia.”® “Cuando faltaban sélo
algunas semanas para la eleccion presidencial del 12 de diciembre y las en-
cuestas venian anunciando un empate técnico entre el candidato oficialista
Ricardo Lagos y el abanderado de la Alianza por Chile Joaquin Lavin, el
entonces ministro secretario general de la Presidencia, José Miguel Insulza,
recurrio a una poderosa arma de combate: reposicionar proyectos de ley que
pusieran en aprietos la candidatura de Lavin. Fue en ese contexto que el go-
bierno reactivd con suma urgencia la tramitacion legislativa de la polémica

reforma laboral. El proyecto, que buscaba ampliar el proceso de negociacion

% Extraido de Reportaje del Diario La Tercera (02.12.2001). Ver en: http://www.icarito.cl/medio/articulo
/0,0,3255_5714_673285,00.html
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colectiva y fortalecer la sindicalizacion, siempre habia sido frenado por la de-
recha. Y desde 1997 dormia en el Congreso. El andlisis del gobierno suponia
que los parlamentarios de derecha no se arriesgarian a aprobar una ley de la
cual no estaban en absoluto convencidos, por lo que quedarian puiblicamente
como contrarios a mejorar las condiciones de los trabajadores (...) La oposi-
cién intento revertir el efecto de los planes oficialistas. Una de las formulas
fue convencer al gobierno -con la ayuda de los senadores mis liberales de la
DC- de los inconvenientes de aprobar un proyecto cuyas debilidades el mis-
mo oficialismo reconocia en su fuero mds intimo. Sin embargo, ni la idea de
postergar la votacion hasta el préximo gobierno, ni la propuesta del senador
Alejandro Foxley, de perfeccionar el proyecto mediante un veto presidencial,
prosperaron (...) Finalmente, el gobierno no cedid en su estrategia y la dere-

cha rechazo el proyecto en el Senado”.

LA ACTUAL LEGISLACION 2000-2006

Las declaraciones programaticas del nuevo Gobierno se plantearon
nuevamente algunos compromisos laborales, tales como: promover
relaciones laborales modernas y justas, garantizando que se respe-
tarian plenamente los derechos laborales; perfeccionar los derechos
asociados al ejercicio de la libertad sindical y fortalecer las protec-
ciones legales frente a las conductas antisindicales; ampliar la ca-
pacidad de los sindicatos para fiscalizar el respeto de las normas
de seguridad y en la gestion de la capacitacion; extender, con for-
mulas adecuadas, la negociacion colectiva para los trabajadores de
temporada; flexibilizar la jornada laboral sin que ello llevase a la
desproteccién de los trabajadores; fomentar el dialogo social entre
los actores del desarrollo, apoyando al movimiento sindical y a los
gremios de la pequenia empresa en la ampliacion de su representa-

tividad, modernizacion de sus estructura y fortalecimiento de sus
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capacidades de propuestas. También comprometié la creacién de un
Consejo de Dialogo Social, “para construir acuerdos y aunar esfuerzos
para enfrentar con éxito el desafio de crecer con igualdad”. Una mejor
distribucién de los ingresos se la ligé al fortalecimiento de las opor-
tunidades de los que han quedado rezagados, apoyando a la PYME,
la capacitacion de los trabajadores, el desarrollo de zonas atrasadas

y el mejoramiento del poder de negociacion de los mas débiles.

1) Mensaje N° 136-343

En noviembre de 2000, el Poder Ejecutivo envié un “Proyecto de
Ley que Modifica el Codigo del Trabajo”. En su parte introductoria
sefala que, una vez concluido un proceso de didlogo y btisqueda de
acuerdos, que no fue exitoso, se envia el proyecto, cuyos ejes princi-
pales son los de establecer una normativa que produzca una efectiva
promocién del empleo, que favorezca la modernizacion de las for-
mas contractuales de la relacion laboral adecuandolas a las transfor-
maciones registradas en el modelo productivo y que reconozca del
modo mas amplio posible los derechos fundamentales del trabajo;
entre otros, el de libertad sindical. En tanto en el proceso de didlogo
no se habrian logrado los necesarios niveles de acuerdo sobre como
superar las imperfecciones y carencias en una materia tan trascen-
dental como lo es la negociacion colectiva® y estimando que ello
requeria de marcos minimos de entendimiento para que las inno-
vaciones que pudiesen introducirse tuviesen una adecuada proyec-
cién y estabilidad en el tiempo, se declard la voluntad de promover
un debate parlamentario, tendiente a dotar a la legislacion laboral
de normas que convirtiesen a la negociacion colectiva efectivamente

en el eje de un nuevo sistema de relaciones laborales, basado en el

% Aligual que en todos los Gobiernos anteriores.
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dialogo y en el acuerdo entre trabajadores y empleadores en cada
empresa del pais. Se sefial6 que, en un sistema caracterizado por la
cooperacion mas que por el conflicto, se aspiraria que las partes lle-
gasen natural y cotidianamente a través de pactos de flexibilidad a
los acuerdos que le permitiesen adaptar a la empresa a sus desafios
productivos, con total respeto y consideracion por los derechos de
los trabajadores que la integran y asegurando la adecuada distri-
bucién de los beneficios que dicha capacidad importa. Este seria el

imperativo esencial de las normas sobre negociacion colectiva.

Los objetivos del proyecto eran multiples, por lo que nos remitire-
mos a los referidos especificamente a la negociacidon colectiva; no
obstante, por su estrecha relaciéon con el marco legal sobre organi-
zaciones sindicales, cabe senalar que en €l se eliminan una serie de
regulaciones en la materia, reconociendo y forzando a las organi-
zaciones al ejercicio de su auto gobierno. Otras normas propuestas
refieren a: otorgar fuero sindical a todos los trabajadores que con-
curran a la constitucion de una organizacién sindical, desde los 10
dias anteriores a la asamblea constitutiva del sindicato y hasta los 30
dias posteriores a su constitucion, con un maximo total de 40 dias
con limite anual de ejercicio. Se propuso una norma especial res-
pecto del sindicato de trabajadores transitorios o eventuales, cuyo
fuero terminase con la finalizacion del contrato; se ampliaba a tres
el nimero de delegados sindicales con fuero cuando los sindicatos
interempresa, o de trabajadores eventuales o transitorios tuviesen
afiliados 25 o mas trabajadores en la empresa. También se perfeccio-
naban las normas sobre practicas antisindicales (ya reformadas en
dos ocasiones anteriores), asi como otras propuestas relevantes que
finalmente tendrian efectos en la negociacion colectiva, tales como
la reformulacion del concepto de empresa y la facultad expresa de la

Direccion del Trabajo para calificar el vinculo laboral.
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En materia de practicas antisindicales, las reformas mas sustanti-
vas refieren al papel de la Direccion del Trabajo, en la recepcion de
denuncias, investigacion, calificacion del mérito, y en dicho caso el
deber de denunciar ante los Tribunales del Trabajo; la obligacion del
juez de disponer la reincorporacion del trabajador aforado e ilegal-
mente separado de sus funciones; la eventual nulidad del despido
antisindical; la sancion de publicar las empresas condenadas por
practicas antisindicales; y, al incremento de las multas judiciales.

Todas estas materias fueron finalmente aprobadas.

A pesar de la importancia estratégica asignada a la negociacién co-
lectiva en los fundamentos del Mensaje, el proyecto original con-
tenia sélo una norma sobre la materia: introducia el concepto de
adaptabilidad en las condiciones de empleo, permitiendo el pacto
de clausulas de flexibilidad de jornada, s6lo con sindicatos y dentro
de determinados topes mensuales (186 horas) y diarios (12 horas
maximas), con un tiempo de colacién de 30 minutos, imputables a
la jornada. En marzo del 2001, el Ejecutivo, envidé una indicaciéon

sustitutiva del proyecto®.

Segtin se explica en el nuevo Mensaje: “Los contenidos generales de esta
indicacion sustitutiva, perfeccionan las normas contenidas en el proyecto
original y agregan nuevas materias a la discusion legislativa, especialmen-
te en lo referido a la Negociacion Colectiva y a las empresas de suministro
de trabajo temporal.” En relacién a la propuesta original y producto
de conversaciones politicas en el seno de la Comision de Trabajo del
Senado*, se acuerda no modificar sino eliminar el concepto de em-
presa, suprimiendo también la propuesta sobre las facultades de la

Direccion del Trabajo para calificar el vinculo laboral. El resto de las

4 Mensaje 352-343.

4 En este caso cabe recordar que toda iniciativa sobre negociacion colectiva, segun la CPR, es de
competencia exclusiva del Presidente de la Republica.
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nuevas propuestas las define la propia indicacién sustitutiva en los
términos siguientes: “lograr un mayor acceso de los trabajadores a la ne-
gociacion colectiva en sus empresas, junto a la obligatoriedad del empleador
de proporcionar informacion relevante para el desarrollo de este proceso;
establecer un mecanismo de negociacion colectiva para trabajadores even-
tuales y transitorios, que deberdn concluir antes de la cosecha, en caso de
temporeros agricolas; y regular de mejor manera la negociacion interempre-

sa, manteniendo siempre su cardcter estrictamente voluntario.”

Se sefiala también, “en cuanto al ejercicio de la facultad del empleador
para contratar reemplazantes durante la huelga, en el proceso de negocia-
cién se consigna un aumento del costo del reemplazo a fin de incentivar el
logro del acuerdo que ponga fin al conflicto. De esta forma, si el empleador
no recurre al expediente de contratar personal de relevo, no estd sujeto al

pago de dicho costo.”

En lo relativo a la flexibilizacion de jornada de trabajo, “la indica-
cion propone perfeccionar los contenidos del proyecto que conoce el Senado,
acogiendo propuestas de organizaciones y personas, con el objetivo de pro-
fundizar los componentes pro empleo y de flexibilidad que contiene esta ini-
ciativa. Asi, se incorpora un capitulo destinado a regular la posibilidad que
tanto trabajadores como empleadores acuerden sistemas de distribucion de
jornada que mejoren los procesos internos de produccion y proyecten la em-
presa hacia una mejor posicion en el mercado, con el consiguiente beneficio
para ambas partes. En efecto, se amplia la posibilidad de una mayor flexibi-
lidad en la jornada de trabajo, por la via de permitir no sélo mensualizar la
jornada laboral, sino también anualizarla, de acuerdo a lo que convengan
trabajadores y empleadores. El esquema elegido entrega una mayor cuota de
responsabilidad a los sindicatos de empresa, puesto que el pacto de flexibili-

zacion de jornada celebrado con estas organizaciones, excluye el régimen de
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autorizacion de la Direccién del Trabajo, pudiendo regir desde el momento

en que se registra el respectivo documento en la entidad fiscalizadora.”*

En lo mas especifico, se extiende el fuero por negociacion colectiva
hasta 30 dias después de suscripcién del instrumento colectivo o de
la notificacion del fallo arbitral, no siendo necesario solicitar el des-
afuero en el caso de trabajadores sujetos a contrato a plazo fijo. Se
sube a 8 el nimero para los grupos negociadores y se establece una
semi- regulacion para la constitucion de la Comision negociadora y
para la aprobacién de la oferta empleadora. Se propone una nego-
ciacion sui-generis para los trabajadores agricolas de temporada, a
través del sindicato, voluntaria para el empleador, pero con la obli-
gacion de manifestar su voluntad por escrito bajo apercibimiento
de multa. En caso de ser esta positiva, la negociacion debe terminar
30 dias antes del inicio de la temporada, pudiendo pactarse condi-
ciones de trabajo, remuneraciones y sobre otras materias, las que se
entenderdn integrantes de los contratos individuales de trabajo que
se celebren con miembros del sindicato, teniendo como duracion la
que fijen las partes, y como minima la de temporada agricola. Este

grupo de propuestas también fue aprobado.

En lo que respecta al derecho de informacion, se propone que: “todo
sindicato o grupo negociador podrd solicitar del empleador dentro de los tres
meses anteriores a la fecha de vencimiento del contrato colectivo vigente, los
antecedentes indispensables para preparar el proyecto de contrato colectivo.
Para el empleador serd obligatorio entregar, a lo menos, los balances de los
dos afios inmediatamente anteriores, salvo que la empresa tuviere una exis-
tencia menot, en cuyo caso la obligacion se reducird al tiempo de existencia
de ella; la informacion financiera disponible referida a los meses del afio en

ejercicio y los costos globales de mano de obra del mismo periodo. Si en la

4 Lo anterior no se condice con la disposicion que mantiene la autorizacion administrativa, debidamen-
te reglamentada.
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empresa no existiere contrato colectivo vigente, tales antecedentes pueden

ser solicitados en cualquier momento dentro de un ario calendario.”

En general, el proyecto permite la negociacion colectiva voluntaria,
sin sujecion a procedimiento, de todo tipo de organizaciones sindi-
cales. En el caso de los sindicatos interempresa, sigue siendo “estric-
tamente” voluntario para el empleador negociar con el sindicato,
pero se establece la obligacién de manifestar por escrito, dentro de
un plazo de 15 dias su voluntad positiva o negativa. Ambas mate-

rias se aprobaron legislativamente.

Finalmente, en cuanto al reemplazo de trabajadores en huelga, se
incorpora un cambio de redaccién y otro estableciendo un bono de
reemplazo, todo ello segtin el tenor siguiente: “Estard prohibido el re-
emplazo de los trabajadores en huelga, salvo que la tiltima oferta formulada,
en la forma y con la anticipacion indicada en el inciso tercero del articulo
372, contemple a lo menos (...) “c)Un bono de reemplazo, que ascenderd a
la cifra equivalente a 4 Unidades Fomento por cada trabajador contratado
como reemplazante. La suma total a que ascienda dicho, bono se pagard por
partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los 5
dias siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.” Esto también se

aprobo¢ tal cual venia en la propuesta gubernamental.

2) Intentando dilucidar el debate y las propuestas aprobadas

En los aspectos mas sustantivos del proyecto, es decir la ampliacion
del derecho a negociar colectivamente y al ejercicio del derecho de
huelga, en la discusion en general en la Comision de Trabajo del
Senado®, el Ministro sefialo: “hay un niimero muy pequerio de personas

que negocian colectivamente, cuestion que preocupa mucho al Gobierno, ya

4 Que por lo demés manifest en la Sala y también en la Cdmara de Diputados.
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que eso no solo significa que un sector de trabajadores queda desfavorecido
en las condiciones en que participa en el mercado de trabajo, sino porque,
ademds, genera situaciones muy injustas. Por ello, el Ejecutivo considera
importante extender la cobertura de la negociacion colectiva, de manera
que sean mds los trabajadores con derecho a acceder a ella. Los modos para
ampliar esta cobertura son muchos y se han tratado en el Parlamento en
los ultimos diez afios, y el Gobierno quiere promover una aproximacion
que logre cerrar este capitulo a partir de los distintos enfoques y buscando
respuestas nuevas y creativas. Este punto, no forma parte del proyecto, pero
el Ejecutivo hard un esfuerzo en paralelo para concitar acuerdos en relacion
a un modo de acercamiento, para ponerlo a disposicion del Congreso Na-
cional. Afirmo que es posible superar el antagonismo que existe entre una
extension de la negociacion colectiva y formas nuevas de entender dicha ne-
gociacion. El Ejecutivo es partidario de la flexibilidad pactada, es decir, de
introducir en las empresas el derecho tanto del empleador como de los traba-
jadores a extender el niimero de materias que son propias de la negociacion
mds alld de los temas relativos a la remuneracion y a beneficios pecunia-
rios, abarcando, por ejemplo, lo relacionado con las condiciones de trabajo,
acuerdos sobre capacitacién, higiene y seguridad, etcétera, puesto que se
estima que este enfoque de la flexibilidad pactada apunta a transformar
las relaciones laborales en espacios de cooperacion y no de confrontacion.
Ademds, al ampliar la autonomia de las partes para abordar mds asuntos en
la negociacidn colectiva, se reduce la intervencion del Estado en la materia,
mejorando la adaptacion de las empresas al sistema de economia abierta.
Afiadié que en el tema del derecho a la huelga, que ha sido otro de los asun-
tos que ha generado discusion, es posible alinear de modo mucho mds rigu-
roso nuestro Codigo del Trabajo con la normativa de la OIT, pero plantedn-
dose siempre el dilema que existe entre aquel derecho, legitima expresion en
un contexto de negociacion reglada como la nuestra, y, por otra parte, la
proteccion de fuentes de trabajo en el contexto de economias y empresas de

funciones continuas, con una competencia muy fuerte por el control y pro-
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visién de mercados. Es decir, se puede cautelar de mejor manera el derecho
a la huelga, pero viendo los limites de su ejercicio en funcion del efecto sobre
puestos de trabajo y sobre otras dreas de actividad que no necesariamente
estdn sujetas a la negociacion en el momento de la huelga. Este es un punto
cldsico de una reflexion que debe hacerse en comiin y que puede derivar en
determinados acuerdos, en que el ejercicio del referido derecho se concilie
con derechos de la comunidad y del conjunto de la actividad econdmica
y productiva del pais. Estimo esencial despejar estas materias del debate
publico, cerrarlas como capitulo y poder pensar que ya no serdn puntos de
division, sino de acuerdos.” Estos planteamientos, bastante amplios y
ambiguos, no lograron incidir en el tono ni en las argumentaciones

del debate, sino mas bien contribuyeron a confundirlo.

En cuanto a las materias propuestas, salvo en lo que dice relacion
al concepto de empresa y a la flexibilidad pactada, como ya se ha
ido senalando, fueron todas aprobadas en los términos del proyecto
debido a que por primera vez el Gobierno contaba con mayoria en
ambas Camaras. No obstante aquello, las mayorias no alcanzaron

para aprobar las dos excepciones ya sehaladas.

En efecto, por la gran cantidad de materias involucradas, por la
relacién y confusion entre ellas que se generd en el debate, en es-
pecial en el Senado, se hace muy dificil un analisis particularizado
de las disposiciones que pudiésemos considerar “puras” sobre ne-
gociacion colectiva. Se constata, ademas, frente a posiciones muy
diferenciadas ideoldgicamente, la emergencia de otras que en de-
terminadas circunstancias dificultan identificar y sistematizar sus
elementos argumentativos. Un ejemplo de ello, es una propuesta de
algunos senadores de incorporar en el inciso final del articulo 2° una
frase que dijese: “también corresponde al Estado amparar el dere-
cho al trabajo”. Tal propuesta fue vista como disruptiva, correspon-

diente a una declaracién de principios de caracter constitucional y
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no legal; ademas, como un término del despido por necesidades de
la empresa y como una forma encubierta de pretender la estabilidad

absoluta del empleo.

Respecto a la definicion de empresa, ya sea su supresion o la elimi-
nacion de la frase final: “dotada de una individualidad legal deter-
minada”, la gran mayoria de las intervenciones alertaron sobre el
peligro de generar negociaciones sin limites legales, o que la supre-
sion se convirtiese en un preambulo de negociaciones por rama de
actividad. Incluso, la discusién sobre no cerrar legalmente los tipos

posibles de sindicatos, desvid hacia el mismo argumento.

La aprobacion de las modificaciones en materia de practicas anti-
sindicales, por ejemplo, se centraron en dos puntos centrales. De
una parte, la facultad de la Direccion del Trabajo para investigar,
calificar el mérito, y realizar las denuncias de practicas antisindica-
les en Tribunales, la que suscit6 el argumento recurrente que ésta
estaria asumiendo facultades jurisdiccionales. De otra, la obligaciéon
de publicar la lista de las empresas infractoras (o sanciéon de opi-
nion publica), se argumentd por los parlamentarios de oposicion,
pero también por algunos de Gobierno, que ello podria estar bien
en EE.UU. pero que no se avenia con la cultura nacional, ya que ello
solo llevaria a estigmatizar a sectores o segmentos sociales, en este

caso, a todo los empresarios.

Respecto a la flexibilidad pactada, no se acepta por los parlamenta-
rios de la concertacién mientras exista la debilidad sindical actual,
y se rechaza por la oposicién y también por algunos parlamentarios
de Gobierno, en tanto se estima que se estaria propiciando un nefas-
to monopolio sindical. La derecha se opuso a la ingeniosa férmula
del “bono de reemplazo”; no obstante también algunos senadores

de Gobierno se manifestaron contrarios a poner mayores trabas al
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reemplazo en la huelga, en tanto comparten de algin modo el jui-
cio de que las normas laborales en materia de negociacion colectiva
pueden incidir negativamente en el crecimiento, las oportunidades
de empleo, la competitividad de las empresas, etc. En cuanto a la
negociacion interempresa, ni siquiera de parte del Gobierno hubo

una propuesta de significase una férmula real de negociacion.

BREVE REFLEXION FINAL

¢;Dbnde estan los problemas y por donde avanzar?

Lo primero a constatar es que, desde el punto de vista de las de-
claraciones programaticas, al menos en la década pasada, existia
una clara disonancia, algo esquizofrénica quizas, entre el discurso
publico y los objetivos reales a alcanzar en el ambito de las rela-
ciones colectivas de trabajo. Posteriormente, de manera progresiva
desaparece incluso el concepto de sistema de relaciones laborales, y
se proyecta mas abiertamente la existencia de dos almas dentro de la
coalicion gobernante, en cuanto a los roles de la negociacién colecti-
va. Para unos, no es posible fortalecer la accion sindical, profundizar
la democracia, modificar la regresiva distribucion de los ingresos y
mejorar sustancialmente la competitividad de la economia chilena,
sin generar una cultura de didlogo y concertacion social, de la cual
la negociacion colectiva seria un elemento consustancial. Para otros,
cualquier alteracion sustantiva a las normas existentes implicaria
introducir rigideces al mercado de trabajo, con efectos negativos en
el empleo, e interfiriendo en facultades empresariales propias que

devienen del derecho de propiedad.

Estas breves conclusiones se afirman en distintos elementos obje-

tivos; uno de ellos, es que para los actores gubernamentales de la
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transicion las reformas laborales llevadas a cabo en el primer perio-
do de gobierno constituyeron un factor relevante en la formacion de
consensos y disensos sobre el conjunto del orden socio-econémico y
politico del pais, mas alla del ambito especificamente laboral, repre-
sentando ademas una clara decision estratégica orientada a contri-
buir al éxito del disefio politico y econdémico-social adoptado (Cam-

PERO, 2007).

Otro elemento, que reafirma el anterior es que, desde 2000, han exis-
tido las mayorias parlamentarias que pudiesen haber permitido fi-
nalmente desmontar los principales pilares y enclaves autoritarios
del Plan Laboral, si es que hubiese existido la voluntad politica para

ello al interior de la coalicién gobernante.

El tema por tanto tiene un importante trasfondo ideoldgico, necesa-
rio de trasparentar y posicionar en el debate publico y politico, en
tanto tras las concepciones que entraban la plena vigencia en Chile
de los Convenios de libertad sindical, en particular sus contenidos
sobre la negociacion colectiva y la huelga, se encontrarian postula-
dos neoliberales que gozarian de cierta transversalidad al interior

de los partidos y de la propia coalicion de gobierno.
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DERECHOS SINDICALES Y LEGISLACION

El derecho de los trabajadores a negociar colectivamente sus con-
diciones de empleo, es objeto de cuestionamiento permanente. Di-
versas propuestas de modificaciones a la ley vigente que perseguian
la ampliacién de los derechos sindicales -dadas las restricciones
legales impuestas al modelo sindical desde las leyes de 1979- han
generado controversia, especialmente desde el empresariado y sus
organizaciones, como desde los medios de comunicaciéon masivos
-que, comprometidos con el modelo econémico legado por la dicta-
dura- presentan una vision negativa de toda propuesta en la mate-
ria. Sin duda que es éste un signo de que el proceso de transicion a

la democracia tiene todavia, un largo camino por recorrer.

Lo anterior no debe extrafiar. La oposicién a la ampliacion de los
derechos sociales ha sido una constante desde las primeras décadas
del siglo pasado, pues su reconocimiento nunca ha sido pacifico.
La evolucién de los derechos sindicales en la experiencia chilena ha
estado marcada fuertemente por las corrientes y contracorrientes de
doctrina y legislacién, que se expresan con mayor o menor fuerza
seglin sea el contexto de vigencia de los derechos civiles y politicos.
Asi ocurrié después de una creciente socializacion de los derechos,
en la década de los cuarenta en el siglo pasado -periodo en el que se
aplican leyes represivas en lo politico y restrictivas en lo sindical- y
también, tras el impulso que se produjo de ampliacion de los dere-
chos sindicales de la década de los sesenta, con la interrupcién del
proceso democratico en 1973 y la violacion permanente y sistema-
tica de los derechos humanos, junto con la radical modificacién del
modelo de relaciones del trabajo mediante la imposicion de normas
de flexibilizacion de las relaciones individuales del trabajo —espe-
cialmente en el periodo 1978/1981- y la supresion de los derechos

colectivos.
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El modelo sindical impuesto legalmente a fines de la década de los
setenta, ha sido modificado significativamente so6lo a partir de 1999
-con la ratificacién de los convenios basicos de libertad sindical y
la posterior aprobacion de la Ley N° 19.759- excepto en lo que dice
relacion con la negociacion colectiva y la huelga, dada la fuerte re-
sistencia de ciertos sectores empresariales y politicos, sobre la base
de consideraciones basicamente ideoldgicas y econdmicas. Debe
precisarse que la resistencia a las modificaciones en esas materias
no solo proviene de los partidos de oposicidn politica, sino que tam-
bién, desde el interior de la coalicién que ha gobernado desde 1990,
en que se estima que no debe modificarse la legislacion. Lo anterior
quedd demostrado en la Comisiéon de Trabajo y Equidad constituida

a propuesta del Gobierno en el afio 20082

LOS DERECHOS SINDICALES EN LA CONSTITUCION: EL
PUNTO DE PARTIDA, LAS BASES DE LA INSTITUCIONALIDAD

La Constitucion de 1980 -en su texto primitivo- hace un tratamiento
diferenciado de los institutos del derecho sindical. Sin embargo, es
posible sostener que a partir de la reforma de 1989, ya no se trata
de derechos constitucionales aislados, sino mas bien, de un bloque
constitucional de derechos de libertad sindical, especialmente con
la ratificacion de los convenios basicos de libertad sindical y de los
diversos tratados de derechos humanos, teniendo ademas presente
lo establecido en el articulo 1° constitucional. La libertad sindical
no es divisible, pues los institutos sobre que se aplica —sindicato,

negociacion colectiva y huelga- tienen su fundamento en el efectivo

2 Constituida para discutir diversos temas sociales y econémicos, compuesta mayoritariamente por
ingenieros comerciales, sin representacion social y politica significativa, pues no formaban parte
de ellas sectores politicos que han sido excluidos del debate politico por la propia institucionalidad
vigente y de las organizaciones sindicales mas representativas. Sobre este tema, ver TAPIA, 2008.
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ejercicio del otro. ;De qué modo podria entonces entenderse el de-
recho de sindicalizacion, si se le priva de los restantes derechos de

libertad sindical?.

Resulta fundamental en ese razonamiento, el propio reconocimien-
to constitucional contenido en las Bases de la Institucionalidad, que
en su articulo 1° dispone que el Estado reconoce y ampara a los gru-
pos intermedios y les garantiza una debida autonomia para cumplir
sus fines. Esta norma constitucional debe entenderse -en lo que se
refiere a los derechos sindicales- a la accion colectiva sindical, esto
es, a la utilizacién de los diversos medios de tutela que le corres-
ponden en su esencia a la organizacién sindical, para la obtencién
de condiciones comunes de empleo que promueve a través de sus
programas de accién. Ello explica el concepto unitario de la libertad

sindical desde la perspectiva constitucional.

Dicha norma del articulo 1° del coédigo supremo, produce -en el
marco de los restantes derechos sindicales- efectos de contenido

constitucional.

Solo puede considerarse —a nuestro juicio- como cuerpo interme-
dio al sindicato y no a la coalicién o agrupacion esporadica de tra-
bajadores que se unen para negociar colectivamente, pues ésta no
corresponde propiamente al concepto de cuerpo intermedio, desde
que se trata tan solo de una formacién esporadica y transitoria que
no retine los requisitos que la propia norma constitucional estable-
ce respecto de los cuerpos intermedios?, al disponer que éstos son

aquellos a través de los cuales se organiza y estructura la sociedad,

3 La coalicion se constituye esporadicamente y las normas legales que la regulan sélo se refieren a
las formas de representacion, disolviéndose esa formacion transitoria al momento de celebrarse el
respectivo contrato o convenio colectivo de trabajo, de modo que carecen de finalidad permanente
propia de los cuerpos intermedios y adolecen de una estructura que permita sostener que por su
intermedio se busca el logro de finalidades que, como las del sindicato, son permanentes.
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cuestion que no se da en su caso. En efecto, el Tribunal Constitucio-
nal ha sostenido que los cuerpos intermedios son aquellos que su
organizacion esta constituida conforme a una entidad de derecho
privado, la que analiza de acuerdo a los érganos de que se compone,

lo que ciertamente no es el caso de la coalicion®.

Ello lleva a plantear una objecién de constitucionalidad de la coali-
cién, desde la perspectiva del ejercicio del derecho de sindicaliza-
cidén, toda vez que no puede la ley, en conformidad al numeral 26
del articulo 19 constitucional, afectar los derechos constitucionales

en su esencia.

El reconocimiento legal de la coalicion o grupo de trabajadores para
negociar colectivamente -en concordancia con la doctrina de libertad
sindical’- afecta al derecho constitucional de sindicalizacion, desde
que a través de estas formaciones esporadicas y transitorias, se per-
turba o impide el ejercicio de los derechos sindicales, pues dado el
reconocimiento del derecho de sindicalizacion -con el obvio y natu-
ral objeto de promover sus programas de accion- queda limitado su
ejercicio desde que pueden convenirse instrumentos colectivos del
trabajo con la coalicidn, sin que sea posible -al menos durante el pe-
riodo de vigencia de los instrumentos colectivos que suscriba- que

la organizacion sindical represente a los trabajadores a quienes ésos

4 Tribunal Constitucional. Sentencia de 6 de octubre de 2009 en causa Rol 1.295 relativa a un reque-
rimiento referido al Cuerpo de Bomberos. Considerando 59.

5 Los pronunciamientos del Comité de Libertad Sindical de la OIT son claros en la materia: a) la nego-
ciacion directa entre la empresa y sus trabajadores, por encima de las organizaciones representativas
cuando las mismas existen, puede ir en ciertos casos en detrimento del principio por el cual se debe
estimular la negociacion colectiva entre empleadores y organizaciones de trabajadores; b) cuando
en una misma empresa existen sindicatos y representantes elegidos por los trabajadores, se deben
adoptar las medidas apropiadas para garantizar que la existencia de éstos no menoscabe la posicion
de los sindicatos; c) teniendo en cuenta la independencia de las partes, no deberian llevarse a cabo
las negociaciones en nombre de los trabajadores o sus organizaciones por conducto de representan-
tes designados o controlados por los empleadores o sus organizaciones. (OIT, 1996; 176).
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instrumentos colectivos se aplican. De este modo, la norma legal
que permite la formacion de la coalicidn, afecta al derecho de sin-
dicalizacion en concordancia con los articulos 1° constitucional y 19

numero 26.

En sintesis, es posible sostener la objecion de constitucionalidad de
las normas legales que permiten la formacion de la coalicién o de
grupos de trabajadores para negociar colectivamente, teniendo ade-
mas presente que, como lo demuestran los diversos pronunciamien-
tos de los 6rganos de control de la Organizacion Internacional del
Trabajo en la materia, los grupos de trabajadores afectan la vigencia
de los derechos de libertad sindical, en su esencia, en los propios
términos de la citada norma constitucional de hermenéutica, con-
forme lo ha entendido el Tribunal Constitucional en cuanto, siendo
la Carta Fundamental un sistema organico y coherente de valores,
principios y normas -todos los cuales guardan entre si la adecuada
correspondencia y armonia- resulta obvio desprender que se exclu-
ye cualquiera interpretacion que anule o prive de eficacia a algun

precepto de ella®.

Deben entonces los derechos de libertad sindical en la Constitucion
analizarse a partir de dicha norma de base de la institucionalidad y
en relacion a la norma de hermenéutica constitucional, todo ello ade-
mas, en conformidad a la norma del articulo 5° constitucional modi-

ficada en 1989 y los propios convenios basicos de libertad sindical.

6 Tribunal Constitucional. Sentencia de de 8 de Octubre de 2009 en causa Rol 1.287 sobre inaplicabi-
lidad por inconstitucionalidad.
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LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA CONSTITUCION DE 1980

La Constitucion de 1980 consagra el derecho a la negociacion colec-
tiva, en el numeral 16 del articulo 19. En su inciso final se establecen

las normas relativas a la huelga.

Los antecedentes de estas normas no necesariamente deben reco-
nocerse en dos entidades creadas durante la dictadura, la Comision
de Estudios para la Nueva Constitucion y el Consejo de Estado,
marcadas naturalmente por la ausencia de pluralismo ideoldgico y
politico y por su sujecién a los objetivos politicos de la dictadura.
Significativo —y probablemente mas trascendente en cuanto a los
origenes de sus normas, en esta materia- es el Decreto Ley 2.755 de
rango constitucional que precede a los decretos leyes 2756 a 2759,

que modificaron las normas legales de derecho sindical.

Dicho decreto ley de rango constitucional, al modificar el Acta Cons-
titucional N° 3/1976, justificé el nuevo catalogo de derechos consti-
tucionales en la circunstancia de que se requeria de una nueva insti-
tucionalidad laboral que constituyere un sistema nacional uniforme
de relaciones laborales, lo que explica la dictacion, seguidamente,
de los restantes decretos leyes que configuraron un modelo sindical.
Es asi como se legislo previamente en sede constitucional, para en
seguida establecer el modelo sindical concordante con dichas nor-

mas de superior jerarquia.

El D. L. N° 2.758 radicé la negociacion colectiva exclusivamente en
la empresa, justificandose ello en la necesaria correspondencia que
debia existir entre salario y productividad, segiin lo da cuenta su

considerando 4°. De este modo, la unidad de contratacion no excede
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del &mbito de la empresa por disposicion de la ley, por razones ex-

clusivamente de caracter economicas’.

Ello es asi, desde que el numeral 16 del articulo 19 constitucional
—sin perjuicio de reconocer el derecho de los trabajadores a la ne-
gociacion colectiva- hace directa remision a la ley, tanto en lo que se
refiere a las inhabilidades para ejercerlo como en cuanto a sus mo-
dalidades y procedimientos. De este modo, el texto constitucional
hace un reconocimiento amplio del derecho a la negociacion colecti-

va, pero remite a la ley su regulacion.

Es el sentido de como debe entenderse la referencia a su ejercicio
“con la empresa en que laboran” lo que se ratifica por la practica
legislativa posterior, como ha ocurrido con las leyes 19.069/1991 y
19.759/2001, que han consagrado modalidades de negociacién mul-
tiempresarial, una que radica la unidad de contratacion al nivel su-
pra empresa y la otra en nivel interempresa, excediendo ambas el

marco de la empresa®.

De este modo, el derecho constitucional de los trabajadores a la ne-
gociacion colectiva con la empresa en que laboran puede ejercerse
a través de distintas modalidades y procedimientos, tanto en lo que
se refiere a los sujetos colectivos como a la unidad de contratacion,
pues, en todo caso, lo que tiene actuacion -sea la unidad de contra-
tacién que sea- es la institucion de la representacion, que se verifica
con la participacion de la respectiva empresa en el proceso negocia-

dor. De ello se colige que las limitaciones en cuanto a la unidad de

7 Tanto es asi que fluye del debate en la mencionada Comision de Estudios, que la principal preocupa-
cion y a la vez, objeciones de los comisionados —salvo excepciones- era la regulacion de la huelga.

8 Que no han tenido aplicacion, desde que para que ellas procedan, se requiere del acuerdo previo para
negociar con los empleadores.
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contratacion en la negociacion colectiva tienen fundamento exclusi-

vamente legal y no constitucional.

Sin embargo, ello no excluye a que las exigencias que la propia
ley establezca respecto del ejercicio del derecho constitucional a la
negociacion colectiva -como ocurre con la negociacion supra em-
presa o la interempresa- puedan objetarse por razones de constitu-
cionalidad, considerando la norma de hermenéutica constitucional
contenida en el numeral 26 de ese mismo articulo, que reconoce la
seguridad de que los preceptos legales que por mandato de la Cons-
titucion regulen o complementen las garantias que ésta establece o
que las limiten en los casos que ella autoriza, no podran afectar los

derechos en su esencia.

Es del caso que al establecerse como requisito previo al ejercicio del
derecho de negociacion colectiva, el acuerdo previo con las empre-
sas, es que se introduce una restricciéon que afecta al derecho en su
esencia’, pues, no solo le somete a una condiciéon no prevista en la
Constitucidn, sino que ademas, impide su ejercicio pues lo deja su-
jeto a la voluntad de un tercero, en la especie, el sujeto pasivo del
derecho constitucional que se reconoce. Los requisitos legales que
se imponen al ejercicio del derecho constitucional a la negociacion
colectiva en sede multiempresarial, imponen una restriccién no pre-
vista constitucionalmente y —a nuestro juicio- afectan al derecho en

su esencia, privandolo de contenido.

De otra parte, la Constitucion ha remitido a la regulacion legal, otros
institutos del derecho de negociacion colectiva, autorizando a que por
ley se impongan restricciones a su ejercicio, tratandose de los trabaja-

dores inhabilitados para negociar, la que se regula en los articulos 304,

9 Yanos hemos referido a lo que debe entenderse que se afecte al derecho en su esencia, de acuerdo
a los fallos del Tribunal Constitucional.
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305 y 82 del Codigo del Trabajo'®, normas legales éstas que han sido
observadas por la Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios
y Recomendaciones de la OIT (OIT, 1998). Sin embargo, en rigor, se

trata de restricciones estrictamente legales y no constitucionales'’.

La huelga en la Constitucién

Se ha sefialado que ciertas normas de la Constitucion tiene un ori-
gen hibrido, desde que muchas de sus normas no necesariamente se
extraen del trabajo de la comision creada durante la dictadura, para
contar con un texto constitucional. Sin embargo, resulta ilustrativo
en algunas materias, el debate habido en dicha comision, particu-
larmente por la visién marcadamente ideoldgica que con alguna
excepcion se planteo, respecto de los derechos de los trabajadores,
como es el caso de huelga, pese al antecedente constitucional inme-
diato que reconocia desde 1971 a la huelga como un derecho consti-

tucional de los trabajadores.

Es asi como el punto de partida del debate de esa comision, era el
cuestionamiento de la huelga acerca de si debia considerarsele como
un derecho o no y de qué modo se la debia restringir, recordan-
dose un proyecto de reforma constitucional presentada durante el
gobierno de Alessandri Rodriguez (1958-1964) en que la prohibia en

la Administracién del Estado y servicios publicos.

10 Se trata de trabajadores de empresas que han sido financiadas por el Estado, con excepciones;
trabajadores contratados exclusivamente para una obra o servicio transitorio, aprendices, personal
de alta direccion y aquellos que ejercen labores de mando e inspeccion, como los facultados para
contratar y despedir trabajadores..

" EI Comité de Libertad Sindical ha sostenido que el fomento de la negociacion colectiva alcanza a los
trabajadores del sector privado y publico, aunque en este Ultimo caso admite restricciones., cuando
se trata de aquellos que ejercen funciones propias de la Administracion del Estado. (OIT, 1998;
173).
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Demostrativo es la posicién de algunos de los comisionados que
sostenian que la huelga no tenia por objeto una solucion de justicia
sino de fuerza y que no se justificaba, dada la evolucién del derecho,
pues mantenerla por razones de tradicion o de justicia les parecia
un barbarismo juridico, a lo que se agregaba que ella formaba parte
del conflicto ideoldgico, de modo que constituia una herramienta
de la lucha de clases, aftadiendo que la supresion de la huelga ten-
dria un efecto psicoldgico, atendida la practica sindical conocida y
que en todo caso, a lo mas, nada se deberia decir acerca de la huel-
ga en la Constitucion. Asimismo se sostuvo que debia en todo caso
disponerse en rango constitucional las restricciones a la huelga por
razones economicas o de seguridad nacional. Sin duda que dichas
posiciones resultan ilustrativas de la percepcion que se tenia desde
el poder, de los derechos sociales y especificamente de los derechos
sindicales. Sin embargo, debe rescatarse la posicion del Profesor Sil-
va Bascufan -quién posteriormente renuncio6 a la Comisiéon- que era
de opinion de mantener la huelga como un derecho constitucional
conforme a la conciencia juridica tradicional chilena, sin perjuicio de

las limitaciones que la ley pudiere establecer'.

La orientaciéon de la comision explica el contenido del inciso final
del numeral 16 del articulo 19 constitucional, en que se limita a dis-
poner la prohibicion de la huelga en la funcion publica y municipal
cuando por su naturaleza, finalidad o funcion, se afecte servicios de
utilidad publica o cuya paralizacion cause grave dafo a la salud, a
la economia del pais, al abastecimiento de la poblacion o a la segu-
ridad nacional, remitiendo a la ley su determinacion, debiéndose en
tales casos solucionarse el conflicto colectivo a través de tribunales

especiales de expertos.

2 Comisién de Estudio de la nueva Constitucion. Actas de las sesiones 195 a 198, 208 a 210y 382.
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No existe entonces, desde el primitivo texto constitucional, recono-
cimiento del derecho de huelga y mas bien, la norma constitucional
contiene restricciones a su ejercicio, con expresa remision a su regu-

lacion por la ley.

EL DERECHO A LA HUELGA Y EL ESTATUTO SINDICAL
CONSTITUCIONAL DE LIBERTAD SINDICAL A PARTIR DE LA
MODIFICACION DE 1989

El pacto politico de 1989 —tratandose de acuerdos minimos frente al
cambio de régimen politico que se produciria- modifico mediante la
Ley 18.825, el inciso segundo del articulo 5° constitucional, en cuan-
to a que reconociéndose la limitacion al ejercicio de la soberania por
el respeto de los derechos esenciales que emanan de la naturaleza
humana, constituye un deber de los érganos del Estado, respetar
y promover tales derechos, garantizados por la Constitucion como
por los tratados internacionales ratificados por el Estado de Chile y

que se encuentren vigentes.

Esta norma asi modificada, es clave para entender el conflicto que
se plantea, tanto en la regulacion legal de la huelga -respecto de los
trabajadores del sector privado y empresas estatales- como desde lo
constitucional, en cuanto a los funcionarios sujetos al estatuto de la

funcién administrativa o municipal.

No se discute que en el catalogo de los derechos humanos se en-

cuentran aquellos de derecho sindical, los que deben precisamente
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-en conformidad al nuevo inciso segundo del articulo 5° constitucio-

nal- respetarse y promoverse, de entre esos, el derecho de huelga®.

De ahi que en clave constitucional, la modificacién de 1989 al arti-
culo 5° inciso segundo constitucional, permita sostener que se ha
alterado el estatuto constitucional de los derechos sindicales, pues,
al reconocerse en rango constitucional los derechos esenciales de
la persona contenidos en los instrumentos internacionales de dere-
chos humanos -de entre los que se encuentra el derecho de huelga-y
la propia ratificacion de los convenios basicos de libertad sindical
numeros 87, 98 y 135 de la Organizacion Internacional del Trabajo,
atendido ademas lo dispuesto en el articulo 19 niimero 26 constitu-
cional y a lo dispuesto en el articulo 26 de la Convencién de Viena
sobre el derecho de los tratados, es que todo las normas de fuente
convencional internacional obligan al Estado de Chile y deben ser

cumplidas de buena fe.

De modo que debe examinarse la constitucionalidad de las normas
sobre huelga en el Codigo del Trabajo y de qué forma se ajustan a
la doctrina de libertad sindical, teniendo especialmente presente lo
dispuesto en el articulo 32 de dicha convencién sobre el derecho
de los tratados, en cuanto a la interpretaciéon del Convenio 87° y la
doctrina de libertad sindical, pues, como se ha sostenido, si bien la
huelga no figura expresamente en la Constitucion de la OIT ni en los
convenios 87° y 98° queda ella establecida en el informe elaborado
por la primera discusion habida del primero de ésos convenios, en
que la huelga es esencial a la libertad sindical (OIT, 1994; 67). Ello

explica de qué modo los 6rganos de control de la Organizacion In-

s Baste recordar el articulo 8.1.d) del Pacto Internacional de Derechos Econémicos Sociales y Cultura-
les de 1969 y el articulo 8.1.b) del Protocolo Adicional de la Convencién Americana sobre Derechos
Humanos en materia de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales de 1988, en lo referido especi-
ficamente al derecho de huelga.
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ternacional del Trabajo la consideran como expresiéon necesaria del

ejercicio de los derechos de libertad sindical.

En efecto, tanto el Comité de Libertad Sindical como la Comision de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, han sido
claros. El primero de esos érganos de control ha sostenido que el de-
recho de huelga es uno de los elementos esenciales del derecho sin-
dical (OIT, 1994; 99) y el segundo, sobre la base del derecho que se
reconoce a las organizaciones sindicales en el articulo 3.1. del Con-
venio 87° a organizar sus actividades y a formular su programa de
accion, la incluye pues es ésa la forma de entender -a juicio de dicho
organo de control- el término organizacion contenido en el articulo
19 del mismo convenio, pues deben disponer los trabajadores de los
medios para obtener el logro de sus reivindicaciones (OIT 1994; 70).
Ello concuerda plenamente con el contenido de lo dispuesto en el
articulo 1° constitucional, en cuanto a que debe promoverse y respe-
tarse a los cuerpos intermedios para el logro de sus fines, lo que en
clave sindical importa el necesario respeto del ejercicio del derecho

de huelga.

De esta forma, tratdndose de un modelo de libertad sindical de ran-
go constitucional -que debe en consecuencia entenderse incorpora-
do sin exclusiones- es que cabe revisar la constitucionalidad de las
restricciones a la huelga, de una parte, y las contradicciones que se
plantean, en el propio cddigo supremo en el caso del sector publico y
municipal. Todo ello entendido ademas, conforme al numeral 26 del
propio articulo 19 constitucional. No es menor la norma contenida
en el articulo 8.3. del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Poli-
ticos de 1966 que establece que ninguna disposicion de dicho articulo
autoriza a los Estados Partes en el Convenio 87°, a adoptar medidas
legislativas que pueden menoscabar las garantias previstas en él ni

aplicar la ley de manera que puedan menoscabar esas garantias.
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EL MODELO CONSTITUCIONAL DE LIBERTAD SINDICAL Y EL
CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS INTERNACIONALES
DE PARTE DEL ESTADO DE CHILE

Ciertamente que el debate entonces, en lo que se refiere a la prohibi-
cion constitucional de la huelga en el caso del sector publico y mu-
nicipal, alcanza al cumplimiento de parte del Estado de Chile, de los
tratados internacionales que ha suscrito y al propio mandato cons-
titucional contenido en el articulo 6° de la Constitucién, en cuanto
quedan los organos del Estado obligados al cumplimiento de las
normas contenidas en el Cédigo Supremo. Desde luego, recordando
que el Estado de Chile ha ratificado en 1981 la Convencién de Viena
sobre el Derecho de los Tratados y que ésta dispone en su articulo 5°
que se aplica dicho instrumento a todo tratado que sea constitutivo
de una organizacion internacional y a los que se adopten en su dm-
bito, quedando en consecuencia el Estado que ratifica un convenio
de la Organizacion Internacional del Trabajo, sujeto a las normas

que dicho convenio establezca.

Sin embargo, la cuestion no es pacifica en la doctrina constitucional.
Se sostiene por algunos que el contenido normativo de un tratado
no puede imponerse sobre la Constitucion. Es asi como Bertelsen
seflala que los tratados no se encuentran en el mismo nivel de la
Constitucién y de ahi que el papel que les corresponde es inferior
(BERTELSEN, 1996; 218). En el mismo sentido se inscribe la profeso-
ra Marisol Pefia, quien sostiene que los Tratados Internacionales de
derechos humanos tienen preferencia en su aplicacion a la ley, pero

que no tienen un valor supraconstitucional (PeENa, 2003; 606).

Distinta es la opinion de Cumplido y Nogueira Alcala. El primero
de ellos sostiene que ya el articulo 5° constitucional originario de la

Constituciéon de 1980, colocaba a los derechos esenciales de la per-
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sona como una limitacion a la soberania y por lo tanto, su jerarquia
estaba por sobre todo acto de los poderes constituidos, de modo
que sdlo era necesario —refiriéndose a la modificacion de dicha dis-
posicion constitucional en 1989- reforzarlos, dandoles el caracter de
vinculantes en forma expresa, es decir, obligatorios para todos los
organos del Estado (CumpLipo, 1996; 256). El segundo, por su par-
te, sostiene que el contenido de los Tratados referentes a derechos
esenciales o derechos humanos tiene rango constitucional de norma
suprema, ya que constituye un limite a la soberania del Estado, tal
como lo establece el articulo 5° inciso segundo de la Constitucion

(NoGuUEIRraA, 1996; 344).

En la doctrina iuslaboralista, Gamonal sostiene que la modificacion
de 1989 modifico la prohibicidn constitucional de la huelga y desde
luego en lo relativo a los funcionarios del sector ptiblico y munici-
pal, agregando que la legislacion sindical chilena debe respetar en
su esencia los principios constitucionales a riesgo de contrariar la
Constitucién y de ser inaplicable al tenor del principio de la supre-

macia constitucional (GamonaL, 2002; 82 y ss.).

En materia de la jerarquia normativa de los tratados', el Tribunal
Constitucional se ha pronunciado en diversos fallos, siendo relevan-
te el relativo al requerimiento presentado en relacion al Estatuto de
Roma - aunque afios después, ratificado por el Estado de Chile- por
el que se sostiene que con anterioridad a la reforma constitucional
de 1989, no cabia duda alguna que los tratados se sometian a la
supremacia de la Constitucidon y se agrega que la citada modifica-
cion constitucional no parece haber variado la jerarquia normativa
bajo la cual prima la norma constitucional en caso de contradiccion,

apoyando su decision en la circunstancia de que lo contrario queda

™ Sin perjuicio del debate que plantea su aprobacion cuando contiene normativa propia de ley organica
constitucional.
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descartado, a propdsito de la procedencia del recurso de inaplicabli-

lidad en cuanto a los tratados'.

De esta forma, las normas legales prohibitivas de la huelga deben
analizarse, conforme a la fuente directa de las mismas, pues debe
hacerse la distincion entre la prohibicion genérica contenida en el
numeral 16 del articulo 19 constitucional, de aquella referida al sec-

tor publico y municipal.

En el primer caso es posible criticar la indefinicién constitucional
contenida en el texto primitivo acerca de la naturaleza juridica de la
huelga, que a juzgar por el debate habido en la citada comision, apa-
rece mas bien motivada por posiciones de clase' antes que juridicas,
atendida la clara definicién contenida en los tratados de derechos
humanos que esos comisionados no han podido ignorar y que la

elevan a la categoria de derecho esencial.

Se trata de una norma abierta que lleva en definitiva a la discusiéon
relativa a la prohibicion legal o atin, a la de la decisién administrati-
va que establece quienes son los trabajadores que quedan afectos in-
habilitados al ejercicio de la huelga. En efecto, de acuerdo al articulo
384 del cédigo laboral, es la resolucién ministerial la que establece
aquellas empresas en las que los trabajadores no pueden ejercer el
derecho de huelga y queda el conflicto sujeto al mecanismo de arbi-
traje forzoso, norma ésta en todo caso, incompatible con la doctrina
de los 6rganos de control de la Organizacion Internacional del Tra-

bajo y en consecuencia, contraria a la Libertad Sindical.

Es asi como se ha sostenido por los 6rganos de control de la Organi-

zacion Internacional del Trabajo que el arbitraje obligatorio solo es

" Tribunal Constitucional. Sentencia de 4 de agosto de 2000 en causa Rol 309.

6 Si se asume la sefialada discusion en la Comision de Estudios de la Nueva Constitucion.
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aceptable cuando lo han pedido las partes implicadas en el conflicto
o cuando puede ser limitada e incluso prohibida, como ocurre con
los funcionarios que ejercen funciones de autoridad del Estado o en
los servicios esenciales en el sentido estricto del término, esto es, en
aquellos cuya paralizacion podria poner en peligro la vida o la segu-

ridad de la persona en todo o parte de la poblacién (OIT, 2006; 12).

En el segundo caso, esto es, de la prohibicion constitucional directa re-
lativa a los funcionarios de la Administracion del Estado y Municipal,
se debe considerar ademas que el Estado de Chile ratificé el Convenio
151° de la Organizacién Internacional del Trabajo, lo que importa des-
de luego un desconocimiento de su contenido, desde que su articulo
7¢ dispone que deberan adoptarse las medidas adecuadas para esti-
mular y fomentar el pleno desarrollo y utilizacién de procedimientos
de negociacion entre las autoridades publicas y las organizaciones de
empleados publicos. Por el contrario, las normas que regulan la fun-
cion administrativa y municipal, establecen expresamente la prohibi-

cion de negociacion de las condiciones de empleo.

Desde luego, reiterando la doctrina de libertad sindical al tiempo
que establece que la huelga es un derecho legitimo'” y fundamen-
tal', se ha sostenido por los 6rganos de control de la Organizacion
Internacional del Trabajo que constituye uno de los medios esen-
ciales de que disponen los trabajadores para promover y defender
sus intereses profesionales'; han establecido que si bien el reconoci-
miento de la libertad sindical a los funcionarios puiblicos no implica

necesariamente el derecho del huelga®, ésta puede ser restringida

7" Recopilacion de 1985 cit. en OIT, 1996; 111.
8 Ibidem.
19 Ibidem.

2 Op.cit.p. 121,
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cuando se trata de funcionarios publicos que ejercen su autoridad en
nombre del Estado o en los servicios esenciales en el sentido estricto
del término, esto es, cuando se pone en peligro la vida, seguridad o
la salud de la persona en todo o parte de la poblacién y a condicion
de que estas restricciones vayan acompanadas de ciertas garantias

compensatorias®.

Dado el reconocimiento de la huelga a través de los distintos trata-
dos de derechos humanos® y de la doctrina de libertad sindical, es
evidente que la norma constitucional contraria aquello que ha sido
reconocido como derecho esencial, con abierto desconocimiento al
derecho internacional, desde que la Convencion de Viena sobre el
derecho de los tratados impone el cumplimiento de buena fe de los
mismos®, sin que pueda invocarse norma de derecho interno para

excusar su cumplimiento®.

Nogueira Alcala ha sostenido que la Constitucion se inserta en un
contexto internacional y supra nacional en materia de derechos hu-
manos, por lo que tales derechos deben ser interpretados con las cla-
ves hermenéuticas del derecho internacional de derechos humanos

y sus Organos de aplicacion (NOGUEIRA ;146). Z.

2 |bidem.

22 Articulo 8.1.d) del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de 1966 y
8.1.h) del Protocolo Adicional a la Convencién Americana de Derechos Humanos en materia de De-
rechos Econdmicos, Sociales y Culturales de 1988.

2 Articulo 26.
2 Articulo 27.

% Nogueira Alcala, Humberto. El constitucionalismo contemporaneo y los derechos econdmicos, socia-
les y culturales. En, Estudios constitucionales cit. Pagina 146.
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CONSTITUCION DEMOCRATICA Y DERECHOS SINDICALES

Sin duda que ha sido relevante la modificacién introducida en 1989 al
articulo 5° constitucional. Sin embargo, en este proceso de transicion
hacia la democracia, parece necesario se avance en el mas amplio re-
conocimiento de los institutos del derecho sindical, especialmente si
puede sostenerse las contradicciones en algunos casos, en el marco
de aplicacion constitucional o las objeciones que pueden plantearse
respecto de las normas legales que desarrollan los derechos consti-
tucionales. Ello, considerando ademads que los 6rganos del Estado
de entre los que se encuentran los que ejercen jurisdiccion, deben

respetar y promover los derechos esenciales de la persona.

Tratandose de una republica democratica como lo establece el ar-
ticulo 4° constitucional, es que deben reconocerse en términos am-
plios los derechos sociales que han sido por lo demas, consagrados
en los tratados internacionales como en el propio cddigo supre-
mo, superando las contradicciones o infracciones legales a ésas, de
modo que, tengan los derechos sindicales efectiva aplicacion, o bien,
que se practiquen las enmiendas constitucionales de ajuste que den
cuenta de una amplia concepcién del modelo constitucional de li-
bertad sindical. Esto tltimo requiere de una decision politica que
no ha sido asumida desde la reinstalacién de los mecanismos de la

democracia formal en 1990.

Se trata no solo de una decisidn politica que asume el compromiso
que ha adquirido el Estado de Chile al pleno respeto de la libertad
sindical, sino que también, importa un cambio en la cultura de las
formas de convivencia y del conflicto. Existe —a nuestro juicio- un
temor al reconocimiento del conflicto y de su expresion a través de

la huelga. Es mas, se invocan razones diversas para entender que
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ciertos sectores de trabajadores no pueden ejercer los derechos del
conflicto y se apoya lo anterior en una legislacién que no tiene rela-
cion con la realidad. Es el caso de los conflictos en el sector publico
y municipal, en ciertas areas de la actividad, algunas muy sensibles
como es el caso de la educacion y de la salud. Es frecuente que por la
via de los hechos, se paralicen los servicios que, normalmente pro-

duciran efectos a los sectores mas pobres de la poblacion.

La experiencia comparada demuestra que es posible reconocer los
derechos del conflicto, en el marco de una necesaria concurrencia
de derechos constitucionales y que ello se puede resolver a través
de mecanismos que respetan y priorizan los derechos fundamen-
tales, porque en definitiva, la prohibicion normativa de la huelga o
las restricciones que se imponen, no afectan solo a los trabajadores,
sino, siendo la huelga una expresién natural del conflicto, se afec-
ta a terceros, en circunstancia que, una institucionalidad y cultura
democratica parte de una base distinta, esta es, el reconocimiento
de los derechos sindicales en un marco mas amplio de convivencia
y de respeto de los derechos fundamentales. Como ha ocurrido en
algunas experiencias, es posible entender que el derecho al conflicto
puede expresarse con el pleno respeto de los derechos fundamen-
tales, desde que las partes entienden que existen bienes juridicos
de especial importancia, como lo son, la vida, salud y seguridad de
la poblacién, y que se pueden implementar los mecanismos ade-
cuados al ejercicio del derecho de huelga con plena vigencia de los

derechos de los demas.

En este sentido, mas alla de que se haya constituido un bloque cons-
titucional de derechos sindicales a partir de la modificacién de 1989,
las contradicciones o las objeciones de constitucionalidad que se

pueden expresar, es que se debe ademas superar una vision del con-

169



FRANCISCO TAPIA GUERRERO

flicto que alejandose de la realidad, pretende a través del derecho
la negacién de los derechos sindicales, a la vez que le resta posi-
bilidades para que desde la institucionalidad, exista una respuesta

democratica a la necesaria convivencia de los derechos.
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LA LIBERTAD SINDICALY LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN CHILE

La libertad sindical forma parte del catalogo de los derechos fun-
damentales en el trabajo y comprende una serie de contenidos en los
que se expresa el derecho laboral de naturaleza colectiva. Estos son
la organizacion de los trabajadores y de los empleadores (libertad
de organizacion), la accion colectiva que contempla el ejercicio de
los derechos destinados a la determinacion colectiva de las condi-
ciones de empleo (libertad de negociacion) y la auto tutela orien-
tada a la solucion de los conflictos colectivos, a través del ejercicio
del derecho de huelga (libertad de movilizacién). Estas facultades
se articulan y equilibran de manera esencial ya que la ausencia de
cualquiera de ellas condiciona gravemente el despliegue de las de-

mas garantias.

Existe una estrecha relacion entre la libertad sindical y las libertades
politicas y civiles, ya que la primera representa una dimension de la
vida en sociedad que potencia el ejercicio de las prerrogativas ciu-
dadanas y contribuye a la promocion de los derechos y libertades
publicas y de otros derechos econdmicos y sociales. Es ésta una de
las principales funciones de la libertad sindical en general, y de la
negociacion colectiva en particular. Estas garantias cuamplen funcio-
nes tanto en la sociedad democratica local, cémo en el orden econé-

mico internacional.

Por otra parte, la libertad sindical constituye una expresion de la
sociedad democratica desde que coadyuva a la redistribuciéon del
poder social, al promover la organizacion de los trabajadores y su
expresion como grupo de interés, en el desarrollo de propuestas que

buscan el mejoramiento de las condiciones de empleo y de vida,
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como a la redistribucion de la riqueza econdémica, posibilitando la

participacion de aquellos que han ayudado en su generacion.

El pacto social en un sistema democratico no solo debe reconocer
ese derecho, sino también promoverlo contribuyendo con ello a las
politicas sociales y al bien comun, a través de la mejora en las con-
diciones de trabajo y de vida de la poblacion. La democracia no se
agota en ejercicio de los derechos politicos o en el funcionamiento
de las instituciones politicas. Es parte de la vida democratica admitir
la diversidad de intereses en las relaciones de trabajo, la redistribu-
cién del producto econdémico y la solucion de los conflictos y de las
controversias conforme a las reglas de derecho, con pleno respeto de

los derechos fundamentales.

Para ello se hace necesario articular el rol que al Estado y sus institu-
ciones le corresponde en este escenario. Es a través de la estructura
legal e institucional de la autoridad publica que las garantias labo-
rales en general, y las colectivas en particular, encuentran su soporte

defensivo frente al siempre presente riesgo de la vulneracion.

CARACTERISTICAS DE LA REGULACION DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

El sistema chileno de negociacion colectiva se caracteriza por la ex-
trema reglamentacion de sus diferentes procedimientos, su alta des-
centralizacion, la concurrencia de grupos de trabajadores sin perso-
neria juridica autorizados para negociar, la rigida regulacion para
el ejercicio de la huelga y la existencia de formas de negociacion
regidas por la ley o por las propias partes. De este modo, el modelo

se puede sintetizar como sigue:
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La unidad de negociacién es casi exclusiva de la empresa, pues las

demas que la ley ha establecido no han tenido aplicacion;

Los sujetos negociadores reconocidos son los sindicatos y los gru-
pos de trabajadores, que son coaliciones esporadicas, carentes de

personeria juridica y de representacion permanente; y,

Las modalidades de negociacion estan diseniadas conforme al papel
que se asigna a la ley; una, la reglada, que lleva al contrato colectivo
y que autoriza a la huelga u al cierre patronal; otra, no regulada
legalmente, que lleva al convenio colectivo y que no autoriza a los
derechos de conflicto; y una tercera, incorporada con la reforma la-

boral de 2001, semi reglada, aplicable a los grupos de trabajadores.

La tasa de personas cubiertas por instrumentos colectivos en el afio
2008 alcanzo a 12,2%, lo que representa practicamente ocho puntos
porcentuales menos que lo observado en 1992, cuando se registrd
una tasa de 18,2%. En este escenario, solo uno de cada diez traba-
jadores asalariados del sector privado negocia colectivamente en
Chile; nueve trabajadores de cada diez, quedan entregados a la ne-
gociacion individual de las condiciones de empleo, el mas precario
y asimétrico de las modalidades de relacionamiento trabajadores y

empleadores.
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Gréfico N° 1
Evolucién del nUmero de Instrumentos
Colectivos Celebrados (1990 - 2007)
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Fuente: Direccion del Trabajo

Entre las distintas razones que pueden explicar esta baja tasa, la mas
obvia apunta a los bajos niveles de sindicalizacion. Pero, adicional-
mente, se debe tener en cuenta al universo de personas que en la
practica no pueden negociar debido a las restricciones legales: si del
total de ocupados que arroja la Encuesta CASEN 2006, descontamos
a todas las personas que laboran en establecimientos de menos de
10 personas, y a todos aquellos que tienen contratos de aprendizaje,
por obra, faena o servicio, servicios transitorios o que efectian tra-
bajos de temporada, ocasionales o a plazo, el universo de ocupados
potenciales que puede negociar se reduce en 4,3 millones de trabaja-
dores, abarcando solamente al 34,7% del total de personas ocupadas

del pais.
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Resulta pertinente destacar, que del total de trabajadores involucra-
dos en los 2.556 procesos de negociacion colectiva durante el afio
2007, un 82,1% pertenecia a sindicatos y un 17,9% a grupos negocia-
dores y, un 69,8% se acogi6 a un contrato colectivo y un 30,2% a un

convenio.

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN CHILE

Las exclusiones legales a la negociacion colectiva producen un im-
pacto en el ejercicio de los derechos de libertad sindical, puesto que
privan a trabajadores de los mismos, en circunstancias de que ade-
mas, en linea con las transformaciones habidas en el sistema de rela-
ciones laborales, dada la mayor precarizacion de empleo, aumenta

el nimero de los excluidos.

Desde el punto de vista de los actores, el nimero de trabajadores
afiliados a algtn tipo de organizacién sindical del sector privado
durante el afio 2008, lleg6 a 801.251. Un 62,6% de ellos pertenecia a
un sindicato de empresa, un 14,4% a un sindicato de trabajadores
independientes, un 16,4% a un sindicato interempresa y un 3,6% a

uno de trabajadores transitorios.

La tasa de sindicalizacion en Chile, durante los tltimos 17 anos ha
tenido una disminucidn sostenida, pese a que se detecta un aumen-
to en el nimero de sindicatos, los que cada vez son mas pequenos:
mientras en 1991 se registraban 7.707 sindicatos vigentes activos,
con un promedio de 91 afiliados, el 2008 existian 9.340 sindicatos

activos, pero su tamafio promedio era de 86,7 personas.

Un dato revelador para diagnosticar la realidad sindical es la gran
cantidad de sindicatos en receso existentes en el pais. Del total de

22.176 organizaciones registradas en la Inspeccion del Trabajo,
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12.836 no presentan actividad alguna, esto es, el 57,8% de las organi-

zaciones sindicales constituidas se encuentran inactivas.

Gréfico N° 2
Poblaciéon Sindicalizada 1990 - 2008
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El grafico anterior nos muestra la preeminencia que sigue teniendo
el sindicato de empresa como referente prioritario de organizacion
laboral. Llama la atencidn, eso si, el paulatino pero sostenido re-
punte de las organizaciones interempresa, tinico tipo de sindicato
que puede organizar a los trabajadores de las pequenas unidades

productivas.

Ahora, si se compara la experiencia internacional en materia de ne-
gociacion colectiva y sindicalizacion, es diversa. Los datos disponi-
bles indican una caida general en la pertenencia a organizaciones de
trabajadores, aunque con un aumento en el porcentaje de trabajado-
res cubiertos por procesos de negociaciones colectivas. En efecto, de

acuerdo a informes de la OIT, el sistema de relaciones laborales y los
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cambios estructurales de la economia han presionado hacia la baja a
la tasa de sindicalizacién. A pesar de ello, los sindicatos han seguido

teniendo un rol, aunque con menor poder negociador.

Por otra parte, el problema se explica por la existencia de diversas
practicas antisindicales que llevan a desincentivar la constitucion o
la afiliacion a las organizaciones sindicales. En Chile entre el afio
1990 y 2002 se emitieron solo siete fallos judiciales que condena-
ron a empresas por practicas antisindicales lo que contraria esta
percepcién. Sin embargo, basté modificar la legislacion laboral el
ano 2001, incorporando mecanismos mas eficaces para perseguir la
hostilidad en contra de la garantia de constitucional de la libertad
sindical, para tener un incremento significativo de estas denuncias
y condenas. Entre 2003 y 2008 la Direccion del Trabajo ha publicado
310 fallos judiciales condenatorios por practicas antisindicales, 308
de los cuales fueron cometidos por representantes de las empresas y

solo dos por las propias organizaciones de trabajadores.

Mas alla de estas consideraciones, la evidencia demuestra que los
trabajadores se han vuelto renuentes a participar en organizaciones
sindicales, ha disminuido la importancia del sentido de pertenencia
que entregaba el sindicato y se ha preferido la organizacién que sélo
tiene por finalidad lograr acuerdos de condiciones laborales con el
empleador. De este modo, se fortalece la negociacion colectiva como
una herramienta de organizacion por sobre el sindicato y en muchos

casos lo reemplaza en su papel social.

En comparacién con paises de la OCDE, Chile ocupa uno de los lu-
gares mas bajos de cobertura de la negociacion colectiva. La mayo-
ria de los paises mas desarrollados ocupan los primeros puestos,
llegando a tasas de cobertura que superan el 80% de su fuerza de

trabajo. En materia de sindicalizacion, Chile también ocupa los ulti-
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mos lugares cuando lo comparamos con paises con mayor nivel de

desarrollo econdémico.

Asimismo, se deben tener en cuenta los pactos sociales que tienen
lugar en muchos paises, lo que no ocurre en Chile, y que permi-
ten generar instancias superiores, bipartitas o tripartitas, donde
se produce un importante espacio de didlogo entre trabajadores y
empresarios (y gobierno) y es posible llegar a acuerdos con alcance
nacional que protegen al trabajador y al mismo tiempo velan por lo-
grar los objetivos de eficiencia de las empresas. Entre los paises que
cuentan con esta importante herramienta de pacto social se cuentan:
Austria, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia,

Irlanda, Italia, Holanda, Noruega, Portugal, Espana y Suecia.

LA CONFLICTIVIDAD Y EL DERECHO A LA
MOVILIZACION SOCIAL

Otro elemento relevante a la hora de medir la radicacion de los prin-
cipios de la libertad sindical y la negociacion colectiva en Chile, se
relaciona con los mecanismos de auto tutela que los trabajadores

ejercen a través de la accion colectiva de la huelga.

El ordenamiento legal nacional limita severamente el ejercicio de
esta prerrogativa ciudadana radicandola exclusivamente a la nego-
ciacién colectiva a nivel de empresa. Por otro lado, la ley faculta a los
empleadores para contratar personal de reemplazo desde el primer
dia de la movilizacién legal exigiendo el cumpliendo un minimo de
requisitos formales, lo que debilita significativamente la fuerza que
este instrumento tiene como mecanismo de presion en la asimétrica
negociacion laboral. Hoy en dia, del total de instrumentos colectivos

negociados durante el 2008, en 36% de los procesos negociadores
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las empresas cumplieron con los requisitos legales para contratar
personal de reemplazo a partir del primer dia de huelga. Lo que
llama la atencion de esta cifra es que en las negociaciones colectivas
en que la empresa pudo hacer uso del reemplazo de los huelguistas

intervino el 53% del total de trabajadores que negociaron ese afio.

Como se sabe, la ley faculta a cualquiera de las partes negociadoras
a solicitar la intervencion de la autoridad administrativa a través
del mecanismo de los buenos oficios, requerimiento que suspende
el inicio de la huelga por un plazo de cinco dias, renovables por
acuerdo de las partes. Los datos oficiales de la Direccion del Trabajo
revelan que este mecanismo administrativo ha logrado contener el

numero de huelgas efectivas.

En efecto, tal y como puede apreciarse en el grafico siguiente, a par-
tir del 2002 hubo un aumento sostenido de huelgas aprobadas en las
asambleas de las entidades negociadoras. Sin embargo, este aumen-
to de “declaraciones de huelga” no se condice con las paralizaciones
que se hicieron efectivas durante el mismo periodo. Una respuesta
a esta situacion seria que la actuacion administrativa estd operando
como un agente mediador eficiente, que logra prevenir la ejecucion
de la huelga en gran parte de sus intervenciones. Otra seria que una
parte importante de los trabajadores que votaron favorablemente
la huelga, en realidad sabian que no la harian efectiva y usaron esa
declaracién como una sefal que mejoré marginalmente su posicion
negociadora respecto de su contraparte empleadora, durante el pla-

z0 de la actuacion administrativa.
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Grafico N° 3
Huelgas Aprobadas/ Buenos oficios de la DT / Efectivas

700

600

500

400

300

200

100

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

O efectuadas Hart. 374 BIS B aprobadas

Fuente: Direccion del Trabajo

Los dos graficos siguientes muestran que el derecho de huelga en
Chile es escasamente usado como mecanismo de presion en las ne-
gociaciones colectivas regladas. Solo en un 6% de las negociaciones
se hace efectiva la huelga legal. Desde el punto de vista del niimero
de trabajadores involucrados en estos movimientos, la cifra alcanza

solo al 6,9% del total de los que negocian colectivamente en un afio.
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Gréfico N° 4
Huelgas Legales Efectivas 1990 - 2008
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1994 196 -11,7%
1995 187 -4,6%
1996 183 -2,1%
1997 184 0,5%
1998 121 -34,2%
1999 108 -10,7%
2000 125 15,7%
2001 86 -31,2%
2002 17 36,0%
2003 92 -21,4%
2004 125 35,9%
2005 101 -19,2%
2006 134 32,7%
2007 148 10,4%
2008 159 7,4%

Fuente: Direccion del Trabajo
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Grafico N° 5
Trabajadores Involucrados en Huelgas Legales 1990 - 2008
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Pero junto a las huelgas legales existe aquella conflictividad que
se manifiesta por vias de hecho de los trabajadores y sus organi-
zaciones, al margen de la norma legal. Estas manifestaciones son
desarrolladas por organizaciones laborales que no han encontrado
en el canal formal un mecanismo de solucién que permita resolver
sus demandas. Generalmente, combinan elementos tanto laborales
como politicos en sus moviles y tienen, en muchos casos, al Estado

como contraparte.

Las cifras de los graficos siguientes son concluyentes en sefialar la
tension que hoy experimenta el modelo de relaciones laborales del
pais. Pese a que el nimero de movilizaciones de facto son similares
alas huelgas legales (159-158), el volumen de trabajadores que se in-
volucran en las primeras es 100 veces superior. En este contundente
guarismo estan contenidos los trabajadores publicos y paraestatales
que, sin sujeciéon a norma alguna que los autorice, ejercen los dere-
chos propios de la libertad sindical (Organizacion-Negociacién-Mo-

vilizacidn) y emplazan al Estado a pactar con sus organizaciones.

Gréfico N° 6
Paros de hecho 1994 - 2008
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Fuente: Direccion del Trabajo
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Grafico N° 7
Trabajadores involucrados en paros de hecho
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Fuente: Direccion del Trabajo

Una conclusiéon que asoma clara de esta realidad es que parte signi-
ficativa del conflicto social originado en el trabajo no esta pasando
por el mecanismo que legalmente ha sido implementado para su
tratamiento y resolucion -la negociacion colectiva reglada- sino que
desborda los estrechos margenes que la norma ha dispuesto y, de

paso, cuestiona el modelo completo de relaciones colectivas.

Es una constatacion clara que la negativa al reconocimiento pleno
de los derechos de libertad sindical, constituye la expresion de un
“temor a la libertad”, como también, la mantencién de un estado
de cosas que importa para unos, la privacion de esos derechos y
para otros, la gestion unilateral e impositiva de las condiciones de
empleo, relegandolas al pacto individual de las mismas. Ademas,
representa un espacio de suma vulnerabilidad para el modelo de
desarrollo por el que Chile ha optado ya que tensiona fuertemente

la paz social que tarde o temprano se ve resentida.
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EL ROL DE LA DIRECCION DEL TRABAJO EN EL ACTUAL
ESCENARIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

El Estado ha tenido a lo largo de la historia del Derecho del Trabajo
en Chile un importante papel modelador de las relaciones laborales.
Ha sido fundamentalmente a partir de la construccion heterénoma
de las normas e instituciones que el Estado ha disehado su rol ins-
titucional recargado de regulaciones e instituciones abocadas a dar
eficacia el derecho laboral. Este fenémeno en parte se explica por
el pobre desarrollo que han tenido en el mismo modelo aquellas
fuentes autonomas de regulaciéon como lo son las asociadas a la ne-
gociacion colectiva y al didlogo social entre los actores laborales y

productivos.

Asi, el legalismo propio de nuestro sistema juridico ha venido a re-
emplazar casi totalmente la fuente creadora auténoma del derecho
colectivo a través del despliegue de la libertad sindical. Esto tltimo,
entre otras razones, tiene su origen en las multiples limitaciones
existentes en el actual Codigo del Trabajo que obstruyen sistemati-
camente el accionar asociativo de los trabajadores a la hora de pactar

sus condiciones de empleo con su contraparte empleadora.

En este escenario de severas limitaciones al desarrollo de un sistema
de auto regulacién de las relaciones laborales por la via de las tra-
tativas colectivas, el Estado, a través de la Direccién del Trabajo, ha
implementado todo un entramado administrativo destinado a hacer

cumplir el marco normativo.

El sistema institucional asi disenado da cuenta de un modelo dual,
en donde con roles complementarios la administracion laboral (Di-
reccion del Trabajo) y la judicatura (Tribunales del Trabajo) buscan

contener la infraccionalidad a las normas laborales. Este sistema ge-
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neral es de concurrencia articulada entre las autoridades ptiblicas

del poder ejecutivo y el poder judicial.

En este sentido, el espectro de facultades de la Direccion del Trabajo
comprende toda la normativa del Codigo del Trabajo y las leyes com-
plementarias, salvo algunas de las excepciones que han sido radica-
das por ley exclusivamente en la esfera judicial. En otras palabras, la
Direccion del Trabajo opera como la puerta de entrada al sistema ins-
titucional de acceso al control fiscalizador y a la justicia en materias

laborales, tanto en materia de derecho individual como colectivo.

Paralelamente, la concurrencia de ambas instituciones del Estado
se encuentra organizada de manera sucesiva en donde la actuaciéon
administrativa es previa a la judicial. Ademas, como criterio gene-
ral del ordenamiento juridico, todas las actuaciones administrativas

son revisables por los Tribunales de Justicia.

FUNCIONES DE LA DIRECCION DEL TRABAJO EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA

El objetivo del accionar administrativo de la Direccion del Trabajo
en la negociacion colectiva reglada persigue el cumplimiento de la
legalidad formal del proceso bajo los principios de celeridad, con-
gruencia y legalidad. En dicha intervencion la autoridad adminis-
trativa despliega las facultades que la ley le ha reconocido buscando
dar certeza juridica a las partes negociadoras, tanto en tdpicos de

naturaleza legal como factica.

El alcance del procedimiento de negociacion colectiva reglada invo-
lucra las funciones operativas de las inspecciones del trabajo don-
de esté radicado el proceso, ya que dichas oficinas recepcionan los

documentos involucrados en el proceso, asi como también son las
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encargadas de efectuar las notificaciones pertinentes, dictar las reso-
luciones en materia de observaciones de legalidad y las derivadas de
las impugnaciones a dichos pronunciamientos. En los casos en que la
negociacion involucre a mas de 1000 trabajadores, las mismas facul-
tades estan radicadas en el/la Directora/a Nacional del Trabajo quien

opera como referente de unidad jurisprudencial administrativa.

El modelo legal chileno ha dispuesto para la Direccién del Trabajo
diversas funciones en el entramado y complejo proceso de negocia-

cidén colectiva reglada, a saber:

1) Funcién Registral

Corresponde a la Direccién del Trabajo el registro tanto del proyec-
to de contrato colectivo presentado por los trabajadores, como la
respuesta al mismo por parte del empleador. Asimismo, a este or-
ganismo le asiste la obligacion de guardar el depdsito de la tltima
oferta del empleador, documento sobre el cual los trabajadores se
pronuncian para aceptarlo o hacer efectiva la huelga legal en los

plazos que la ley prevé.

Al término del proceso de negociacion colectiva las partes han de
remitir una copia de dicho instrumento a la inspeccion del trabajo
competente con la finalidad de depositar una copia fiel de dicho

acuerdo.

2) Funcién Resolutoria

La reclamacion por objeciones de legalidad corresponde al ejercicio
de la facultad entregada por ley a la comision negociadora de los
trabajadores, dentro del proceso de negociacion colectiva reglada

y sin suspenderlo, para reclamar administrativamente de las ob-
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servaciones formuladas por el empleador y de las que merezca la
respuesta, por no ajustarse éstas a las disposiciones de la ley. Esta
facultad privativa de la comisién negociadora de la comision de los
trabajadores se ejerce ante el inspector del trabajo quien detenta la
facultad de pronunciarse respecto de ella. Cuando la cantidad de
trabajadores involucrados en la negociacion supera el millar, dicha

reclamacion es resuelta por el propio directo/a del Trabajo.

Este tipo de reclamaciones se refieren a diferentes temas, algunos
propios del cumplimiento de requisitos procedimentales para la ne-
gociacion, por ejemplo, la oportunidad para negociar o la informa-
cién econdmica minima a entregar a la comision de los trabajadores,
otros se relacionan con las exclusiones de trabajadores del proceso a
partir de su categoria ocupacional o la determinacion del concepto
de empleador para los efectos de la negociacion colectiva. En todas
estas tematicas, a la Direccion del Trabajo le corresponde un rol re-
solutorio que demanda una investigacion sumaria de los hechos y el

derecho para fundar sus decisiones.

Por otra parte, a la Direcciéon del Trabajo le corresponde la verifica-
cién de los requisitos que debe cumplir la tiltima oferta del emplea-
dor para los efectos de contratar personal de reemplazo a partir del
primer dia de huelga. Dicho pronunciamiento, que administrativa-
mente se realiza con anterioridad a la votacion de la ultima oferta
por parte de los trabajadores, supone el cotejo de documental del
instrumento colectivo vigente en la empresa con la ultima oferta
realizada en los plazos que prevé la ley. Dicho pronunciamiento ha
sido materia de impugnacion por parte de las partes que se sienten
afectadas, tanto por la via del procedimiento monitorio, como a tra-

vés del recurso de proteccion.
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3) Funcién de fe publica

El articulo 23 del DFL 2 ley organica de la Direccion del Trabajo,
establece que “los Inspectores del Trabajo tendran el caracter de mi-
nistros de fe respecto de todas las actuaciones que se realicen el ejer-
cicio de sus funciones” por lo que los hechos constatados por dichos
funcionarios constituirdn presuncion legal de veracidad para todos

los efectos legales, incluida la prueba judicial.

En este sentido, durante la tramitacion de un procedimiento de ne-
gociacion colectiva reglada y semi reglada corresponde que algunos
de sus actos sean realizados en presencia de un ministro de fe. En el
caso de la negociacion colectiva reglada, tanto la votacién de la huel-
ga como la censura de la comisién negociadora de los trabajadores,
requieren por ley de la participacion de un ministro de fe, que atin
cuando no solo detentan esta calidad los funcionarios de la Direc-
cion del Trabajo (también los son los notarios publicos y los oficiales
civiles), la generalidad de las veces son éstos quienes comparecen a
dichas instancias de decision colectiva. En el caso de la negociacion
colectiva de convenios de grupos negociadores, al inspector del tra-
bajo le corresponde una doble mision: debe comparecer y dar fe del
acto de eleccion de la comision negociadora de los trabajadores y del
pronunciamiento definitivo que hacen los involucrados respecto de

la tiltima oferta del empleador.

4) Funcion de Fiscalia

Le ley ha previsto una serie materias en donde la Direccion del Tra-
bajo esta facultada para accionar directamente ante la justicia labo-
ral para obtener un pronunciamiento ante una controversia laboral.
Hoy en dia dicha facultad se expresa en las denominadas practicas

antisindicales y desleales en la negociacion colectiva, donde a la au-
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toridad administrativa opera como garante del bien publico asocia-

dos a la libertad sindical.

Por ser los procesos de negociacion momentos de fuertes tensiones
entre trabajadores y empleadores, las denuncias por este tipo de
materias son frecuentes, lo que complejiza la actividad de la autori-
dad administrativa. Ademas, con la reciente entrada en vigencia de
la reforma procesal laboral, la funcion de fiscalia de la Direccion del
Trabajo se ve fuertemente potenciada, en tanto se le entrega la facul-
tad de denunciar cualquier conducta empresarial que vulnere los
derechos fundamentales del trabajador, entre los que se encuentran

los vinculados a la libertad sindical y la negociacion colectiva.

La reforma precitada contempla el procedimiento de tutela laboral
donde la Inspeccién del Trabajo tiene la titularidad activa de dicha
accién. La ley dispone que, si en ambito del ejercicio de sus atri-
buciones la Direccién Trabajo conoce una vulneracién de derechos
fundamentales, “debera denunciar los hechos al tribunal competen-
te”, y agrega que en estos casos podra hacerse parte de las acciones

judiciales.

5) Funcién de Mediacién y de Buenos Oficios

La reforma laboral que entro en vigencia en 2001 incorporé al Codi-
go del Trabajo, entre otras novedades, en materia de derecho colecti-
vo, el procedimiento administrativo de buenos oficios: dentro de las
cuarenta y ocho horas siguientes de acordada la huelga, sin que se
haya recurrido a mediacién o arbitraje voluntario, cualquiera de las
partes puede solicitar al Inspector del Trabajo competente la inter-

posicion de sus buenos oficios, para facilitar el acuerdo entre ellas.
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Esta norma, no constituyo en términos practicos gran novedad para
lo que hasta entonces venia realizando la Direccién del Trabajo, pues
existia un contacto administrativo permanente entre dicha institucion
y los involucrados en un proceso de negociacion, mas alla incluso de
lo que la propia normativa vigente hasta ese momento sefialaba. Asi,
en muchas oportunidades, un inspector del trabajo, de mutuo pro-
pio o a peticion de alguna de las partes, ofrecia sus conocimientos
juridicos y experiencia practica para colaborar en la busqueda de so-
luciones al problema que afectaba a las partes. Las inspecciones del
trabajo han representado para las partes laborales y productivas un
referente no solo de control administrativo de la ley sino también un

agente de solucion alternativa de conflictos laborales.

Luego, la reforma de 2001 vino a formalizar y normar una actuacién
que ya se realizaba en las distintas oficinas a lo largo del pais por los
inspectores del trabajo y que se encuentra consagrada en su propia
Ley Organica, contenida en el DFL N°2 de 1967, bajo la expresion
de “la realizacion de toda accion tendiente a prevenir y resolver los

conflictos del trabajo”.

La nueva ley le otorgo al inspector del trabajo la facultad de citar
cuantas veces sea necesario a las partes involucradas, sea de manera
conjunta o por separado, con el objeto de acercar posiciones y faci-
litar el establecimiento de bases de acuerdo para la suscripcion del
contrato colectivo. Pero ademas, la ley adiciona plazos legales para
dicha actuacién: transcurridos cinco dias habiles desde que fuere so-
licitada su intervencidn, sin que las partes hubieren llegado a acuer-
do, el inspector del trabajo dara por terminada su labor, debiendo

hacerse efectiva la huelga al inicio del dia siguiente habil”.

No culmina alli la posibilidad de que las partes puedan, con el auxi-

lio de este tercero, seguir conversando; se contempla la posibili-
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dad de que las partes puedan acordar que el inspector del trabajo
contintie desarrollando su gestion por un lapso de hasta cinco dias
(ahora son corridos), prorrogandose por ese hecho, la fecha en que
la huelga deba hacerse efectiva. Las audiencias realizadas ante el
inspector del trabajo deben ser registradas en un acta que el mismo
funcionario levanta y que, debe ser firmada por los comparecientes

y por el funcionario inspector actuante.

Junto con la entrada en vigencia de esta norma, paralelamente la
Direccién del Trabajo venia trabajando la idea de generar nuevas
herramientas que posibilitaran a los actores laborales el abordar sus
divergencias sobre la base del didlogo y la comunicacién, privile-

giando en la relacion la cooperacion por sobre la confrontacion.

Asi, hacia mediados del afio 2001 la Direccién del Trabajo habia se-
leccionado y capacitado a 25 funcionarios en técnicas y metodolo-
glas para abordar la conflictividad laboral en el &mbito colectivo y
entonces, el 30 de Enero de 2002 se formaliza mediante una Orden
de Servicio, la N°1, la creacién y ordenamiento de un Sistema de So-
lucién Alternativa de Conflictos Laborales Colectivos que establecio
una serie de objetivos, entre los que destaca como objetivo general el
institucionalizar en la Direccion del Trabajo, un sistema de preven-
cion y solucion de conflictos laborales colectivos, que contribuya al
desarrollo armonico de las relaciones laborales y a la promocién de
una cultura colaborativa entre los actores laborales. También estable-
cid objetivos especificos, dentro de los cuales destacamos el generar
una instancia operativa que promueva una cultura de colaboracion,
mediante la integracion de actitudes asociadas a la mediacion, como
el respeto mutuo, la flexibilidad, la creatividad, la confianza y la
buena fe; contribuir a la prevencion de las consecuencias negativas
en los conflictos laborales colectivos; lograr a través de la difusion y

educacion el uso efectivo de este sistema alternativo de solucién de
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conflictos y facilitar el establecimiento de bases de acuerdo para la
suscripcion del contrato colectivo, conforme lo dispone el procedi-

miento legal de buenos oficios.

Esto es importante porque refleja una decision institucional de largo
plazo, cual es que entrada en vigencia de la nueva ley en 2001, sean
estos primeros mediadores laborales los que asuman la actuacion
prevista para los inspectores del trabajo. Con ello se garantiz6 a los
usuarios una intervencion asistida en los conflictos colectivos del tra-
bajo, caracterizada por la gratuidad del servicio, por profesionales
debidamente seleccionados y capacitados en técnicas para conducir
el didlogo y para controlar la agresividad, con cobertura nacional y
con experiencia y conocimiento tanto en materias de derecho indivi-
dual como colectivo, para colaborar con las partes en la busqueda de
las mejores alternativas de solucién al conflicto que les afecta, dentro

del procedimiento de una negociacion colectiva reglada.

Sin duda que esta actuacion, como se advierte, adquirié desde ese
momento una connotacién mas amplia aun que la establecida por la
ley, puesto que, para acercar posiciones y facilitar el establecimiento
de bases de acuerdo para la suscripciéon del contrato colectivo, se
dispondra de un funcionario mediador que durante su actuaciéon
observard rigurosamente una serie de principios que son propios
de la mediacidén, y que a partir de ese momento constituyen parte

esencial de esta actuacion oficiosa.

Dentro de estos principios, destacan la confidencialidad, la impar-
cialidad y/o neutralidad y la voluntariedad, entendida esta como
que las partes deciden libremente su incorporaciéon y permanencia

en el proceso®.

3 Ver ARROYO, BALTERA, BOLIVAR Y ESPINOSA, 2003.
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La actuacién oficiosa en comento, radicada en un funcionario me-
diador que sustenta su actuacion en los principios antes enunciados
y dentro de los marcos que la propia ley establece, ha sido percibida
por los usuarios en general como muy positiva, mas alla de si en
dicha actuacion hubo o no acuerdo entre las partes, y ello se explica
en buena parte porque, dicha actuacion sustentada en estos princi-
pios, ha dado confianza a las partes y les ha permitido dialogar en
un espacio de confianza y de respeto mutuo, estimulados de manera

permanente por este tercero “ equidistante”.

Lo anterior queda refrendado por los resultados de la encuesta de
satisfaccion a Usuarios que se aplica una vez concluido un proceso
de buenos oficios, tanto en aquellos en que hubo acuerdo como en
aquellos en que no los hubo. Dicha encuesta se aplica desde el afio
2002, tanto a actuaciones de Buenos Oficios como también a actua-
ciones de Mediacion. A continuacion se presentan algunos resulta-
dos de dicha encuesta durante el afio 2007, en que se aplic a un to-

tal de 1.388 usuarios (trabajadores y empleadores) en todo el pais.

En el grafico siguiente se presenta lo que sefalan los usuarios res-
pecto al desempefiado del mediador y da luces respecto a la “equi-
distancia” en su actuacion. Esta evaluacion no es menor si conside-
ramos que quién actuia, es un funcionario de la Direccion del Trabajo
sobre el cual de manera permanente, existe la sospecha de que po-
dria tomar partido por una u otra parte asimilando esta actuacion a
la tradicional fiscalizacion en que se constata una infraccion a una

norma laboral y se multa.
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Grafico N° 8
¢Sintio que fue tratado por el Mediador de la misma
manera que la otra parte?

GENERALMENTE

La ilustracion siguiente da cuenta de la evaluacion que los usuarios
realizan sobre el principio de la confidencialidad. Como se ve, un
porcentaje importante de ellos valora que lo conversado en las se-
siones se mantenga en reserva. Este es un aspecto importante que ha
estimulado el uso de los buenos oficios, pues da confianza a las par-
tes respecto a que lo que se conversa en esta instancia no se difunde,
salvo que las partes asi lo acuerden, en cuyo caso el funcionario me-

diador queda liberado de responsabilidad en esta materia.

Grafico N° 9

¢Sintio que lo conversado en las sesiones se mantenia en reserva?
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Tal como se senal9, la instancia de buenos oficios tiene como hilo
conductor el posibilitar espacios de didlogo entre las partes en un
momento de mucha tensién y de crisis entre ellos. El grafico si-
guiente nos muestra como la mediacion (el grafico incluye los bue-
nos oficios), facilita la comunicacion entre las partes, cosa no menor
cuando en ocasiones serd la primera vez que las partes se sienten
a conversar en un marco de respeto mutuo y de buena fe ante un

funcionario mediador, como ya se sefald.

Gréfico N° 10
Influencia de la Mediacion en la Comunicacién
entre los participantes
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Algunos, han dicho que este mecanismo de actuacion oficiosa lo que
hace es obstruir la huelga. En verdad hay que decir que, lo que hace,
es retrasarla por un maximo de 10 dias, pero finalmente si no hay

acuerdo entre las partes, la huelga se hace efectiva de igual manera.

Asimismo, este mecanismo es voluntario y flexible, pues cuando
una de las partes solicita esta actuacion y con ello obliga a la otra a
concurrir a la citacion realizada por el inspector, bastara que en esa
primera reunién manifieste cualquiera de ellos su intencién de no

hacer uso de este mecanismo, para que la huelga se haga efectiva
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en los plazos respectivos dejandose aquello establecido en el acta
correspondiente. Por otra parte, la flexibilidad procedimental de la
mediacién ha permitido creciente utilizacién, pues seran las partes
las que iran fijando el nimero de reuniones que estimen necesarias

para abordar el conflicto que les aqueja, entre otros aspectos.

Pasamos de una fase llena de rituales, de tramites, de rigideces y de
plazos perentorios a una en que son las partes las que dentro del
margen legal otorgado, tienen la libertad y la flexibilidad para ir
abordando las tematicas que los distancian y, a partir de alli, acercar
sus posiciones e intentar buscar alternativas de solucion que surgen
de su trabajo, con el auxilio de un tercero, que no impone, sélo cola-
bora, asiste y orienta si fuera necesario. Para no pocos trabajadores
y dirigentes sindicales, sera la primera vez que tendran al frente de
manera visible a su contraparte, el empleador. La etapa anterior de
la negociacion colectiva en la mayoria de los casos no ha sido otra
cosa que un mero intercambio de documentos y de cumplimiento

de plazos propios de la ritualidad formal del procedimiento.

Los graficos que a continuacién se presentan, muestran el creci-
miento sostenido que esta actuacion ha tenido desde la entrada en
vigencia de la ley. Ahora bien, si se observa el nimero de trabaja-
dores involucrados en el mismo periodo, también es una cifra que
crecia afio a ano hasta el 2008, en que se produce una disminuciéon
en el numero de trabajadores involucrados, probablemente influido
por la crisis econdmica mundial y los temores que ello significd tan-

to para las empresas como para los trabajadores.
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Gréfico N° 11
Cantidad de Actuaciones 2002 - 2008
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Fuente: Direccion del Trabajo

Gréfico N° 12
Trabajadores Involucrados 2002 - 2008
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Fuente: Direccion del Trabajo
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A continuacion, se incorpora una grafica que muestra los porcenta-
jes de acuerdo para los afios 2002 al 2007. Como se puede observar,
los buenos oficios que han logrado acuerdo se ha movido en rangos
que van desde un 63.6% en 2004 a casi un 70% el afo de entrada en
vigencia del articulo 374 bis del Cédigo del Trabajo. Como se apre-

cia, no hay grandes variaciones en los porcentajes de acuerdo.

Cuadro N° 2

Porcentaje de Actuaciones de Buenos Oficios 2002 - 2007 segun
terminaron con o sin acuerdo o con otro desenlace

2002 70% 27% 3% 163
2003 67% 33% 0% 191
2004 63% 31% 6% 220
2005 68% 25% 7% 292
2006 67% 26% 7% 359
2007 63% 30% 7%

Fuente: Direccion del Trabajo

Estos datos demuestran que los buenos oficios han logrado un buen
resultado: en la mayoria de los casos en que se recurre a ellos se al-
canzan acuerdos colectivos sin que las empresas tengan costos por
dias de paralizacion ni los trabajadores pierdan dias de salario. Pero
hasta ahora no sabiamos cual era el contenido de los acuerdos que
logran detener huelgas ya aprobadas ; Quién soporta el costo de pre-
venir la huelga: las empresas (mejorando sus propuestas para que
los trabajadores renuncien a la huelga) o los trabajadores (aceptando
las propuestas de la empresa aun cuando estén por debajo de lo ori-
ginalmente decidido por los trabajadores)? ;En los buenos oficios las

partes realmente debaten y negocian las condiciones del acuerdo?.
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Una reciente investigacion de la Direccion del Trabajo indago si los
empleadores mejoraban significativamente su oferta de contratacion
colectiva en el tramite de buenos oficios para impedir la huelga ya
acordada por sus trabajadores y si la intervencion de los mediadores
de la Direccion del Trabajo opera como un medio que disuade la eje-
cucion de la huelga o facilita que las partes se otorguen concesiones
reciprocas para evitar el conflicto. Para ello se analizaron todas las
negociaciones colectivas (130) la Regién Metropolitana que durante
el afo 2007 acudieron a buenos oficios y lograron acuerdo en el tra-

mite administrativo*.

Los resultados de este estudio muestran que la mayoria de las ne-
gociaciones colectivas que lograron acuerdos en buenos oficios en
la Region Metropolitana en 2007 (55%) pudieron mejorar la tltima
oferta de la empresa con aumento real de los salarios o con aumen-
tos especificos de algunas remuneraciones variables. Bien puede de-
cirse que en estos casos la mediacion administrativa logrd que las
partes efectivamente negociaran antes de hacer efectiva la huelga.
Ademas, esta investigacion muestra que el funcionamiento de los
buenos oficios no ha restringido el derecho de huelga: en el ano 2007
en la Regién Metropolitana, los casos tramitados en buenos oficios
en que trabajadores se resignaron a aceptar la oferta de la empre-
sa sin lograr alterarla, renunciando a ejercer el derecho de huelga,
fueron muy pocos en comparacion con el nimero de casos que ese
mismo afio y en esa region no cerraron un acuerdo en el trdmite de

buenos oficios, dejando abierta la posibilidad de ir a la huelga.

4 Ver LOPEZ, 2009.
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