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INTRODUCCION

El Derecho del Trabajo, como rama relativamente reciente en nuestro ordenamiento
juridico, se ha desarrollado sobre la base de tres grandes temas; en primer lugar el
derecho individual del trabajo, a continuacion el derecho colectivo del trabajo y por

ultimo a través de la seguridad social.

Es respecto de las relaciones colectivas del trabajo, mas aun, sobre el tema de la
Negociacion Colectiva que esta memoria busca ser un aporte mas que nada para
enfrentar los diversos conflictos que en el transcurso de este procedimiento se puedan

suscitar entre trabajadores y empleadores.

El conflicto es connatural a las relaciones humanas, pues desde el momento que
existan dos 0 mas personas es probable que los intereses que ellas tengan muchas
veces choquen generando un conflicto, el conflicto en si no lo vemos solamente con
una mirada negativa sino a la vez como una oportunidad de generar cambio dentro de
las relaciones sociales establecidas, y mas aun entre las relaciones de trabajo

sostenidas entre trabajadores y empleadores.

Sin embargo, resulta imposible negar que al existir un conflicto laboral latente o mas
aun estando este desencadenado, las relaciones de trabajo tienden a desmejorar con
la subsiguiente pérdida que esto genere en la productividad del trabajador y de la
unidad productiva y a mayor escala la subsecuente perdida que de ella deriva para la
economia de toda una sociedad.

Es en este entendido, que esta memoria plantea las diversas posibilidades que
franquea nuestro ordenamiento juridico con el fin de dar una pronta solucion al conflicto
laboral generado y a construir y preservar las buenas relaciones que deban tener

trabajadores y empleadores.



Como objetivo general, hemos querido dar una mirada mas profunda a las
instituciones que se enmarcan dentro del creciente movimiento de Resolucion
Alternativa de Disputas, pero sin dejar de lado el deber jurisdiccional del Estado, a
través del proceso, de otorgar soluciones al conflicto laboral colectivo cuando las otras

alternativas exploradas hayan fallado.

Como objetivos especificos nos hemos propuesto los siguientes:

- Revisar, en el Derecho Nacional y Comparado, la evolucién de los sistemas de
solucién de conflictos y en concreto la Solucion de Conflictos Colectivos del
Trabajo.

- Establecer la relevancia que tienen los métodos de Resolucion Alternativa de
Disputas, tales como la Negociacion Directa, la Mediacion, los Buenos Oficios,
el Arbitraje Laboral y la Conciliacion Judicial, para la solucion de los conflictos
en el ambito del Derecho Colectivo del Trabajo, pues a nuestro parecer, ellos
involucran una gran participacion de las partes en discordia para la generacion
de opciones y acuerdos que puedan resultar mutuamente aceptables en miras
a lograr un cumplimiento espontaneo sin necesidad de posteriores ejecuciones
de los acuerdos tomados.

- Establecer la necesidad de la existencia de un proceso jurisdiccional, en manos
del Estado, con el fin de solucionar disputas que se encuentren en el &mbito de
derechos con caracter de indisponibles por las partes.

- Efectuar una comparacién respecto de los sistemas que se han aplicado en el
Derecho Comparado a fin de evaluar nuestros sistemas de solucion de
conflictos laborales a la luz de alternativas diversas adoptadas por otros
Estados.

Es con miras a los objetivos antes planteados, que hemos realizado una revision de
material bibliografico doctrinario, legal y jurisprudencial (jurisprudencia administrativa

nacional) con el fin de cumplir los objetivos propuestos. Debemos dejar en claro que la
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metodologia utilizada para este trabajo es fundamentalmente dogmatica, pues se trata
de presentar un andlisis de los métodos que nos franquea el ordenamiento juridico
laboral en pos de la solucion de conflictos en la Negociacién Colectiva y no de una

evaluacion factica de la situacion actual respecto de estos métodos.

Nuestra memoria se desarrolla de la siguiente forma:

En el Capitulo |, desarrollamos el tema de la Negociacion Colectiva, su
procedimiento y resultado final, asi como la normativa Internacional, Constitucional y
Legal que la consagra. Del mismo modo consideramos como relevante revisar el tema
de la Libertad Sindical, como presupuesto basico para desarrollar la Negociacién

Colectiva.

El Capitulo I, denominado, Métodos de Solucién de Conflictos, se avoca a abordar
el conflicto y las diversas teorias que han surgido respecto de él, asi como los métodos
surgidos para su solucion; los denominados alternativos y el proceso. Por Ultimo se

aborda la Negociacién como método alternativo.

El Capitulo 11l se denomina Conflictos en la Negociacién Colectiva. En él se trata de
la evoluciéon histérica y juridica del Conflicto Colectivo, a continuacion se resefian
algunos de los conflictos que pueden identificarse dentro del procedimiento de
Negociacion Colectiva y por Ultimo se habla de las practicas desleales en la

Negociacion Colectiva y de la Huelga y el Cierre temporal de la Empresa.

El Capitulo IV se titula al igual que esta memoria La Solucién de Conflictos en la
Negociacion Colectiva, abordando de manera especifica los distintos métodos
propuestos por el Legislador en busca de soluciones, tales como el Procedimiento
Judicial en la Negociacion Colectiva, el Procedimiento de Aplicacion General, la
Conciliacion Judicial, el Procedimiento de Tutela Laboral, el Arbitraje, los Buenos

Oficios y la Mediacion Laboral.



Por ultimo en el Capitulo V hemos seleccionado las legislaciones de dos Estados;
Peru y Espafia, con el fin de resefiar la legislacion referente a Negociacion Colectiva y

Solucién de Conflictos Colectivos del Trabajo.

Tanto la Negociacion Colectiva como la forma de solucionar los conflictos que aqui
se presentan, ha sido una materia frecuentemente discutida desde el punto de vista
juridico, politico, econémico y social, por ello, es nuestra ilusién que este trabajo pueda

Ser un aporte constructivo a ese debate.



1.- LA NEGOCIACION COLECTIVA

1.1 Ideas Generales

El procedimiento de Negociacién Colectiva se presenta como la institucion juridica
que permite establecer, entre trabajadores y empleadores, condiciones generales y
comunes de trabajo, ademas como una forma para pactar remuneraciones por un

tiempo determinado.

Esta institucion, desde una perspectiva mas amplia, no so6lo permite una
estandarizacion de las condiciones laborales sino que a su vez sirve como un
minimizador o catalizador de los conflictos laborales, convirtiéndose en un efectivo

canal de entendimiento entre empleadores y trabajadores o sus organizaciones.

La Negociacion Colectiva esta consagrada como garantia constitucional de los
trabajadores, establecida en el articulo 19 n° 16 de la Constitucion Politica de la
Republica en su inciso quinto, sin embargo, ella no se encuentra amparada por la
accion constitucional propia destinada a proteger las garantias constitucionales
establecidas en el articulo 20 de la Constitucién.

Para que pueda operar con éxito esta Institucion, es necesario contar con algunos
requisitos previos para su realizacion, estos son; la libertad sindical, el equilibrio de

poder entre las partes y la buena fe.



La libertad sindical concebida como aquella que permite a los trabajadores formar
libremente sindicatos exentos de toda influencia del empleador y la libertad de afiliacion

y desafiliacion a ellos.

El equilibrio de poder entre las partes, tiende a ser mas dificil de lograr, en el
sentido que histéricamente los trabajadores se han encontrado en condiciones de
inferioridad con respecto a los empleadores, lo que tiende a desaparecer en la medida
gue la agrupacion de ellos en sindicatos les otorga mas fuerza para negociar

colectivamente.

Respecto de la buena fe, como principio del Derecho que debe estar presente en
todo el iter contractual, es imprescindible en la negociacién en cuanto a la seriedad con
que se hacen las propuestas por ambas partes y la forma en que ellas se discuten para

llegar a un acuerdo satisfactorio para trabajadores y empleadores.

El rol del Estado en ésta area dice relacién con mantener una adecuada legislacion
que establezca procedimientos sistematicos y eficaces, normas que protejan a los
trabajadores como la declaracibn de ciertas practicas desleales por parte de los
empleadores, estas normas son las condiciones minimas aseguradas a ellos, nada
impide que puedan obtener a través de la Negociacion Colectiva condiciones mas

favorables?.

Ahora bien, las condiciones socio-econdmicas han hecho que la idea de
Negociacion Colectiva y su mayor o menor desarrollo este estrechamente vinculado a
la unidad de produccién, a la forma en como se ordena un proceso productivo y a la
evolucion que una unidad tenga de acuerdo a la naturaleza de su actividad econémica.
En efecto, en la pequefia o mediana unidad productiva, el proceso de negociacion

colectiva se ve obstaculizado; en cambio con el advenimiento de la industrializacion y

! JURI SABAG, RICARDO. Negociacién Colectiva. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Separata. 2003.
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el aumento en la dimension de las unidades de produccion ha llevado a un auge en el

desenvolvimiento de esta institucion.

1.2 La Libertad Sindical como presupuesto basico

La libertad sindical resulta basica para poder hablar de la negociacion colectiva

como un derecho de los trabajadores asegurado por el Estado.

Para la doctrina nacional y extranjera este concepto ha sido abordado desde

distintos puntos de vista.

Los tratadistas extranjeros han definido la libertad sindical como “un derecho
personal de los trabajadores para formar sindicato, sindicarse o no, como también la
potestad de asociacidon sindical, ya para autoorganizarse (sic) o0 actuar con

independencia” 2

o “la libertad sindical se predica tanto de los trabajadores
individualmente considerados, como de los sindicatos ya constituidos. En el primer
caso se habla de libertad sindical individual y en el segundo de libertad sindical

colectiva autonomia sindical”®.

Para la doctrina nacional” la libertad sindical es un concepto que tiene doble cariz;
por una parte considerado como un derecho individual fundamental y por otro como un

derecho colectivo, conocido como la autonomia sindical.

Considerado como derecho individual, es aquel que permite a trabajadores y

empleadores constituir los organismos que estimen convenientes a sus propositos,

’MENGOD GIMENO, ROSA MARIA. Libertad Sindical. Efectos de la promulgacion de los
Convenios 87 y 98 de O. I. T., en la legislacion chilena. Facultad de Derecho. Universidad de
Chile. Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Separata.
* MENGOD GIMENO, ROSA MARIA. Op Cit.
* MENGOD GIMENO, ROSA MARIA. Op Cit.
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afiliarse y desafiliarse o sencillamente no afiliarse a ellos, asi como solicitar la

disolucién de ellos cuando lo estimen conveniente.

Desde el punto de vista colectivo, la libertad sindical es conocida como autonomia
sindical y se refiere principalmente a la capacidad de la organizacion ya constituida

para regir su actuar soberanamente.

Héctor Humeres Noguer® define la libertad sindical como “la facultad que tienen los
trabajadores y los empleadores para organizarse en entidades de su libre
determinacion (derecho individual) una vez constituidas éstas, como la facultad que

tendrian para darse sus propias normas (autarquia sindical)”.

Sergio Gamonal Contreras® clasifica la libertad sindical desde otro punto de vista;
como libertad sindical procedimental (sic) y sustantiva. Desde el punto de vista
procedimental se refiere a procedimientos y formalidades que deben cumplirse en la
constitucion del sindicato y en la actividad de éste. Desde el punto de vista sustantivo
se refiere a los derechos fundamentales de los trabajadores y a los de la organizacion

sindical.

Como puede apreciarse de los conceptos dados por la doctrina nacional vy
extranjera, la libertad sindical es un derecho fundamental, asegurado en Chile no
s6lo por la Constitucién en el articulo 19 n°® 19, sino a su vez por distintos tratados

Internacionales que versan sobre Derechos Humanos.

Como derecho fundamental, es decir, entendida como derecho individual, ella

contempla:

® HUMERES NOGUER, HECTOR. Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Tomo II.
Editorial Juridica de Chile. Decimoséptima edicion. 2006.
® GAMONAL CONTRERAS, SERGIO. La reforma laboral y la libertad sindical. Revista laboral
chilena. N° 106, mayo de 2002.
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1. Libertad de constitucion. Se encuentra asegurada en el articulo 19 n°® 19
inciso segundo de la Constituciéon y en los articulos 212 y 216 del Codigo del
Trabajo. Permite a los trabajadores constituir los sindicatos que estimen
convenientes, con la sola limitacion de sujetarse a la ley y a los estatutos de

ellas. Ejemplo estas limitaciones las encontramos en las siguientes situaciones:

a. Articulo 218 de Cddigo del Trabajo. Establece quienes son Ministros de
fe para efectos de constituir un sindicato y sefiala que los trabajadores al
momento de la constitucion del sindicato deberan decidir cual Ministro
de los sefalados en la ley debera estar presente en el acto de

constitucion.

b. Capitulo Il, del Titulo | del Libro Il del CAdigo del Trabajo. Establece las
normas y el sistema de Constitucion de las organizaciones sindicales a
las cuales deben sujetarse los trabajadores para estos efectos. En este
sentido se establece el procedimiento de constitucion a través de la
asamblea de trabajadores, los quérum de trabajadores requeridos para
constituir el sindicato, la participacion del Ministro de fe, la forma en que
deben depositarse los estatutos, el fuero del que gozan los trabajadores

en este acto.

2. Libertad de afiliacion. Ella se encuentra consagrada en el articulo 19 n® 19
inciso primero de la Constitucién, y en los articulos 214 y 215 del Cddigo del
Trabajo. Esta puede verse desde el punto de vista positivo, esto es la facultad
de cada trabajador a afiliarse a un sindicato, o negativo, como la facultad de
éste a no afiliarse a ellos o a la posibilidad de desafiliarse libremente de algun
sindicato. Se establece como principio que la afiliacion es voluntaria, personal e
indelegable, también que nadie puede condicionar un empleo a la pertenencia o
no a un sindicato, asi como la prohibicion de perjudicar a un trabajador de
cualquier forma por pertenecer o no a un sindicato. Dentro de este derecho hay
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también limitaciones a los trabajadores en el sentido de la prohibicion de

afiliarse a mas de un sindicato en razén de un mismo empleo.

Como derecho colectivo, es decir como los derechos que tiene la organizacion de

trabajadores ya constituida, contempla:

1. Facultad constituyente. Esta se refiere principalmente a la libertad de fijar los
estatutos en el acto de constitucion del sindicato, con las limitaciones que
establecen la ley en orden a resguardar principalmente el principio democratico
gue inspira nuestro ordenamiento interno asi como de cuidar la no injerencia en
ellas ya sea por el poder administrativo o en el caso de organizaciones de

trabajadores el de resguardar su independencia del empleador.

2. Autonomia sindical. Se traduce en libre eleccion de dirigentes, libertad de

reunion y deliberacion y libertad de crear organismos anexos.

3. Libertad de accion sindical. Respecto de este punto es esencial citar el
articulo 220 del Cédigo del Trabajo, que establece cuales son los fines
principales de las organizaciones sindicales y también con los fines que cada

organizacion sindical ha establecido en sus propios estatutos.

4. Libertad federativa y confederativa. El articulo 213 del Cddigo del Trabajo
establece el derecho que tienen las organizaciones sindicales de constituir
federaciones, confederaciones, centrales y organizaciones internacionales de
trabajadores asi como el derecho de afiliarse y desafiliarse de ellas, todo lo
anterior de acuerdo a las reglas establecidas por el derecho interno y las
normas de derecho internacional. En este sentido para ejercer este derecho las
organizaciones sindicales deben sujetarse a las normas del capitulo VII y VIII
del Titulo | del Libro Il del Cédigo del Trabajo titulados “De las Federaciones y
Confederaciones” y “De las Centrales Sindicales” respectivamente.
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5. Libertad de disolucién del sindicato. Se refiere a este punto el Capitulo X, en
este sentido, el articulo 295 del Cddigo del Trabajo establece que las
organizaciones sindicales no estdn sujetas a disolucion de caracter
administrativo. Esta disolucion procede, en primer lugar, por acuerdo de los
afiliados reunidos en asamblea de caracter extraordinario, celebrada en la
forma que establecen los estatutos. En segundo lugar, procede la disolucion por
sentencia de un tribunal con jurisdiccion laboral, a peticién de la Direccion del
Trabajo y cuya causa sea el incumplimiento grave de las obligaciones que

establece la ley o0 sus estatutos.

Desde el punto de vista normativo, la libertad sindical ha sido reconocida nacional e

internacionalmente en diversos instrumentos ratificados por Chile.

El reconocimiento internacional de la libertad sindical comienza a partir del afio
1919 con el Documento de Constitucidon de la Organizacién Internacional del Trabajo
que en su seccion primera reconoce como principio la libertad de sindicacion. A
continuacion, una enumeracion de los diversos instrumentos internacionales que la

reconocen:

1. Declaraciéon Universal de Derechos Humanos, de 1948. (articulo 23 apartado

4°)

2. Convenio n°® 87 sobre “Libertad sindical y proteccion del derecho a sindicacién”
del afio 1948.

3. Convenio n° 98 sobre “Derecho de organizacion y Negociacion Colectiva” del
afo 1949.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, del afio 1966 (articulo 22).
Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, del afio
1966 (articulo 8°)

6. Convencion Americana de Derechos Humanos, del afio 1969 (articulo 16)
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7. Convenio n° 151 sobre “Proteccién del Derecho de Sindicacion en la
Administracion Publica” del afio 1978.
8. Convenio n® 154, de 1981.

Recomendacion n® 163, sobre Negociacion Colectiva.

En cuanto al derecho interno se encuentra consagrada en primer lugar en la
Constitucion Politica de la Republica en su articulo 19 numeral 19 en los siguientes
términos “Articulo 19. La Constitucién asegura a todas las personas: 19°. El derecho a
sindicarse en los casos y forma que sefiale la ley. La afiliaciéon sindical sera siempre
voluntaria.

Las organizaciones sindicales gozaran de personalidad juridica por el sélo hecho de
registrar sus estatutos y actas constitutivas en la forma y condiciones que determine la
ley.

La ley contemplard los mecanismos que aseguren la autonomia de estas
organizaciones. Las organizaciones sindicales no podran intervenir en actividades
politico partidistas” y protegida a su vez por la accion de proteccion emanada del

articulo 20.

Asimismo se encuentra protegida en el Codigo del Trabajo en sus articulos 212 y

siguientes, ubicados en el Titulo | del Libro Ill.
La proteccién en el ambito legal de la libertad sindical, ha sido materia de reciente
modificacion, a través de la ley 20.087, vigente a partir del 1° de marzo de 2008 y que

sustituye el procedimiento laboral contemplado en el Libro V del Cédigo del Trabajo.

Se encuentra consagrada por el capitulo IX del Titulo I del Libro Il del Cédigo del
Trabajo, titulado “De las Préacticas Desleales o Antisindicales y de su Sancién”.
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En este sentido, el articulo 289 entiende por practica desleal del empleador las que
atentan contra la libertad sindical y contiene una enumeracion por via ejemplar de

cuales practicas son constitutivas de ella.

El articulo 290, hace una enumeracion, también por via ejemplar de cuales
conductas son constitutivas de practica desleal por parte del trabajador, de la

organizacion sindical o de ellas y el empleador en su caso.

El conocimiento y resolucién de estas infracciones se sustanciara de conformidad al
Procedimiento de Tutela Laboral, creado por la ley 20.087. Siendo responsabilidad de
la Inspeccion del Trabajo denunciar las conductas que estime constitutivas de practicas

desleales, cuando tome conocimiento de ellas.

Las sanciones contempladas para estos casos, corresponden a multas entre diez y
ciento cincuenta Unidades Tributarias Mensuales a favor del Servicio Nacional de
Capacitacién y Empleo (SENCE) y si se trata de una reincidencia las multas van desde

100 a 150 Unidades Tributarias Mensuales’.

Estas conductas pueden ser constitutivas de responsabilidad en los casos que

configuren faltas, simples delitos o crimenes.

A su vez si alguna de estas conductas derivd en el despido de un trabajador no
amparado por fuero, el despido no producira efecto alguno y el trabajador debera
recurrir al Tribunal impetrando el procedimiento de Tutela Laboral a que se refiere el
articulo 485 del Cdodigo del Trabajo. Podra optar por la reincorporacién al empleo o por
una indemnizacion sustitutiva del aviso previo, mas la indemnizacion por afios de
servicio ambas con el recargo establecido por el articulo 168 del Cédigo del Trabajo,

segun la causal utilizada por el empleador para el despido.

" GAZMURI RIVEROS, CONSUELO. El fortalecimiento de Liberta Sindical en ley 20.087.
Revista Laboral Chilena numero 145. Abril 2006.
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1.3 Marco Juridico de la Negociacion Colectiva en Chile

1.3.1 Consagracion en la Constitucion Politica de la Republica

La Negociacion Colectiva se encuentra consagrada como garantia constitucional en
el articulo 19 n° 16 en los siguientes términos:
Articulo 19. La Constitucion asegura a todas las personas: 16°. La libertad de trabajo y
su proteccion.
Toda persona tiene derecho a la libre contratacion y a la libre eleccién del trabajo con
una justa retribucion.
Se prohibe cualquiera discriminacién que no se base en la capacidad o idoneidad
personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de
edad para determinados casos.
Ninguna clase de trabajo puede ser prohibida, salvo que se oponga a la oral, a la
seguridad o a la salubridad publicas, o que lo exija el interés nacional y una ley lo
declare asi. Ninguna ley o disposicién de autoridad publica podra exigir la afiliacion a
organizacién o entidad alguna como requisito para desarrollar una determinada
actividad o trabajo, ni la desafiliacion para mantenerse en éstos. La ley determinara las
profesiones que requieren grado o titulo universitario y las condiciones que deben
cumplirse para ejercerlas. Los colegios profesionales constituidos en conformidad a ley
y que digan relacion con tales profesiones, estaran facultados para conocer de las
reclamaciones que se interpongan sobre la conducta ética de sus miembros. Contra
sus resoluciones podra apelarse ante la Corte de Apelaciones respectiva. Los
profesionales no asociados seran juzgados por los tribunales especiales establecidos
en la ley.
La negociacion colectiva con la empresa en que laboren es un derecho de los

trabajadores, salvo los casos en que la ley expresamente no permita negociar. La ley
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establecera las modalidades de la negociacién colectiva y los procedimientos
adecuados para lograr en ella una solucién justa y pacifica. La ley sefialara los casos
en que la negociacion colectiva debe someterse a arbitraje obligatorio, el que
corresponderd a tribunales especiales de expertos cuya organizacion y atribuciones se
estableceran en ella.

No podran declararse en huelga los funcionarios del estado ni de las municipalidades.
Tampoco podran hacerlo las personas que trabajen en corporaciones o empresas,
cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o funcién, que atiendan servicios de utilidad
publica o cuya paralizacién cause grave dafio a la salud, a la economia del pais, al
abastecimiento de la poblacion o a la seguridad nacional. La ley establecera los
procedimientos para determinar las corporaciones 0 empresas cuyos trabajadores

estaran sometidos a la prohibicion que establece este inciso.

Como podemos apreciar la negociacién colectiva se encuentra consagrada como un
derecho de los trabajadores, un derecho constitucionalmente asegurado a las
personas. Sin embargo, este derecho no se encuentra protegido por la accion propia

para proteger las garantias constitucionales, esto es, por la accién de proteccion.

Lo anterior queda claro de la simple lectura del articulo 20 de la Constitucién, en
que, se protege la libertad de trabajo y al derecho a su libre eleccién y contratacion, y a
lo establecido en el inciso cuarto, pero no protege los incisos quinto y sexto, que son
los que consagran en definitiva el derecho a negociar colectivamente y el derecho a

huelga.

Creemos que, en un principio, esto se debe a un motivo econémico, que obedece al
modelo que inspira a los comisionados y que queda en evidencia en la lectura de las
Actas de la Comision Constituyente, llamada también Comision Ortuzar, quien fue la
encargada de redactar el texto constitucional, aprobado en el afio 1980.
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Hoy en dia, tras sucesivas reformas constitucionales, el articulo 20 permanece sin
cambios en lo relativo a la proteccion, o mas bien falta de proteccion del derecho a
negociar colectivamente que se les reconoce a los trabajadores, dejando su tutela a la
legislacion sectorial, y asi continla desprovisto de la accién constitucional por
excelencia para proteger los derechos asegurados por la Constitucion a lo largo del

articulo 19.

1.3.2 Consagracion en la Ley Laboral

La Negociacion Colectiva se encuentra tratada en el Libro IV del Cdodigo del

Trabajo, titulado “De la Negociacion Colectiva”.

El Libro IV comienza con la definicion legal del concepto de Negociacion Colectiva
en el articulo 303, sefialando que es el procedimiento a través del cual uno o mas
empleadores se relacionan con una 0 mMAs organizaciones sindicales o0 con
trabajadores que se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de
establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado.

El Libro IV se encuentra organizado en once Titulos, que tratan de manera

sistematica esta institucion juridica:

a. Titulo I. Normas generales (articulos 303 a 314 bis c). Contiene la definicion de
Negociacion Colectiva, establece dénde puede tener lugar, quienes no pueden
negociar colectivamente, las materias a las que puede referirse la Negociacion
Colectiva, el fuero con que cuentan los trabajadores al momento de negociar,
quienes son Ministros de fe para efectos del Libro IV y las normas minimas de
procedimiento para negociar en el caso de que lo hagan trabajadores que se

unen para este soOlo efecto. De este titulo podemos desprender que la
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Negociacion Colectiva la podemos clasificar en: reglada, no reglada, semi-
reglada aplicable a grupo de trabajadores y semi-reglada de sindicatos de

trabajadores agricolas de temporada.

Titulo 1l. De la presentacion y tramitacion del proyecto de contrato colectivo
(articulos 315 a 343). Este titulo se divide en dos Capitulos, el primero titulado
De la presentacion hecha por sindicatos de empresa o grupos de trabajadores
y el Capitulo segundo titulado De la presentacion hecha por otras
organizaciones sindicales. Ambos contienen el procedimiento propiamente tal
de la Negociacion Colectiva, desde su inicio, con la presentacion del proyecto,
incluyendo la forma en que sindicato o grupo de trabajadores y empleador
deben tramitarlo de acuerdo a las formalidades que establece la ley. El

desarrollo de este capitulo se trata sistematicamente en los apartados 1.5 a 1.8.

Titulo Ill. Del contrato colectivo (articulos 344 a 351). El articulo 344, que da
inicio a este Titulo, establece que de la Negociacién Colectiva en que se ha
llegado a acuerdo nace el Contrato Colectivo que es el celebrado entre uno o
mas empleadores con una 0 mas organizaciones sindicales o con trabajadores
gue se unan para negociar colectivamente o con unos Yy otros, con el objeto de
establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado. Se regula la forma en como debe constar el contrato colectivo, la
copia que debe enviarse a la Inspeccién del Trabajo, las menciones minimas
que debe contener el contrato colectivo, la duracion minima y maxima y su
vigencia. Asimismo en el articulo 351 se da un concepto legal de Convenio
Colectivo, como el suscrito entre uno 0 mas empleadores con una 0 mMas
organizaciones sindicales o con trabajadores unidos para tal efecto, o con unos
y otros, con el fin de establecer condiciones comunes de trabajo y
remuneraciones por un tiempo determinado, sin sujeciéon a las normas de

procedimiento de la negociacidon colectiva reglada ni a los derechos,
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prerrogativas y obligaciones propias de tal procedimiento. Ambos temas se

trataran de manera especifica en el apartado 1.9.

Titulo IV. De la mediacion (articulos 352 a 354). Es el primer mecanismo de
solucion extrajudicial de conflictos que plantea el Cadigo del Trabajo en materia
de Negociacion Colectiva, se establece que en cualquier momento las partes
pueden acordar acudir a un mediador, esto con el objetivo de llegar a un
acuerdo entre ellas. Este Titulo sefiala el procedimiento a que debe atenerse el
mediador, los plazos que tiene para desarrollar su labor y las facultades que
para estos efectos lo dota la ley. Es éste, uno de los varios métodos de
solucion alternativa de disputas a que hace referencia en especifico esta

memoria y que trataremos de manera pormenorizada en el Capitulo IV.

Titulo V. Del arbitraje laboral (articulos 355 a 368). El articulo 355 del Cdodigo
del Trabajo establece que en cualquier momento de la negociacion las partes
pueden someterse a arbitraje. También sefala que el arbitraje sera obligatorio
en los casos de los articulos 384 y 385, esto es, cuando esta prohibida la
huelga, el cierre temporal y en el caso de reanudacion de faenas. Establece la
forma en que debe constar el compromiso en caso de tratarse de arbitraje
voluntario, la forma de designaciéon de los arbitros en caso de que éste sea
obligatorio. Sefiala que el arbitraje obligatorio debe sujetarse a las normas que
da este titulo. Los antecedentes que el arbitro se encuentra facultado a solicitar,
las formalidades a que deben atenerse los arbitros al momento de fallar si se
tratare de un arbitraje obligatorio, y las posibilidades de recurrir de apelacion
ante otro tribunal arbitral con que cuentan las partes, asimismo y de modo final
se establece la facultad de las partes para poner término a la negociacion
mediante la celebracion de un contrato o convenio colectivo en cualquier
momento del arbitraje. De este modo de resolver los conflictos que puedan
generarse en el proceso de negociacion colectiva nos extenderemos en el

apartado 4.5 de este trabajo.
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Titulo VI. De la huelga y del cierre temporal de la empresa (articulos 369 a 385).
Establece los requisitos a que deben sujetarse los trabajadores con el fin de
declarar la huelga, lo que se debe entender por ultima oferta vigente del
empleador, también la forma en que el empleador puede declarar el lock-out, lo
gque sucede en estos casos con la vigencia del contrato de trabajo y las
cotizaciones previsionales de los trabajadores. El articulo 381 establece los
requisitos para que se encuentre prohibido el reemplazo de los trabajadores
gue se encuentran en huelga. Mientras que el articulo 382 prohibe al empleador
ofrecer de manera individual el reintegro de un trabajador mientras se
encuentren en huelga. El articulo 384 establece qué trabajadores no pueden
declarar la huelga. Finalmente, el articulo 385, sefala la potestad que tiene el
Presidente de la Republica de ordenar la reanudacion de faenas en los casos

gue ahi se establecen.

Titulo VII. De la negociacion colectiva de la gente de mar (articulo 386). En este
titulo se trata respecto de la situacion de la gente de mar que para negociar
colectivamente debe sujetarse a las normas generales y ademas a las

especiales que este Titulo establece.

Titulo VIII. De las practicas desleales en la negociacién colectiva y de su
sancién (articulo 387 a 390). Sefiala por via ejemplar cuales practicas del
empleador se consideran como desleales, la sancion para éstas practicas se
encuentra recientemente reformada por la ley 20.087 en el sentido de subir los
montos de las multas para aquellos empleadores que las cometen por primera
vez y en caso de tratarse de una reincidencia. Lo anterior se entiende sin
perjuicio de la responsabilidad penal en el caso que constituya falta, simples

delitos o crimenes.
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Titulo IX. Del procedimiento judicial en la negociacion colectiva (articulos 391 a
396). Establece cual es el juzgado competente para conocer las cuestiones a
gue de origen la aplicacion del Libro 1V, asi como el procedimiento a que deben
sujetarse las reclamaciones que versen sobre el articulo 380, es decir sobre la
huelga y el lock- out, asi como la facultad de establecer un equipo de
emergencia. El articulo 394 establece las normas de procedimiento a que debe
ajustarse el juicio arbitral establecido por el inciso final del articulo 345. Por
ultimo sefala que las cuestiones a que de origen la Negociacién Colectiva y
gue no se rijan por éste titulo deberan someterse a las normas sefialadas en el
Titulo | del Libro V del Codigo del Trabajo.

Titulo X. De la nébmina nacional de arbitros laborales o cuerpo arbitral (articulo
397 a 413). Este titulo sefiala la existencia de un cuerpo arbitral cuyos
miembros son los llamados a integrar los tribunales que deben conocer los
casos de arbitraje laboral obligatorio. Indica el nimero de integrantes, la forma
de su nombramiento, los requisitos para formar parte del cuerpo arbitral,
quienes no pueden integrar esta nédmina, la existencia de un Consejo Directivo,
sus facultades y funciones y por Gltimo los casos en que los arbitros deben

cesar sus funciones.

Titulo XI. Normas especiales (articulo 414). La norma especial se refiere al caso
de las empresas monopdlicas, que asi han sido declaradas por la Comision
Resolutiva, para el caso en que la autoridad fije sus precios de venta ya sea de
productos o servicios. En esta situacion la autoridad debe tomar en
consideracion los costos de remuneracion vigente en el mercado de los

trabajadores, de acuerdo a los niveles de especializacion y experiencia.

1.3.3 Consagracion en Instrumentos Internacionales
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Existe un variado reconocimiento directo e indirecto de la Negociacion Colectiva en
instrumentos o tratados internacionales, a continuacion, una enumeracion de los

diversos instrumentos internacionales que la reconocen:

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948. Articulo 23

Convenio N° 98 de la Organizacioén Internacional del Trabajo sobre el Derecho a la
Sindicacion y a la Negociacién Colectiva.

Convencion Interamericana sobre Derechos Humanos. Articulo 16 sobre Libertad
de Asociacion.

Convenio N° 154 de la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre Fomento de
la Negociacién Colectiva.

Recomendacion N° 163 de la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre la
Negociacion Colectiva.

1.4. Naturaleza Juridica

En nuestro ordenamiento juridico la Negociacién Colectiva se encuentra definida en
el articulo 303 del Cédigo del Trabajo como “El procedimiento a través del cuél uno o
mas empleadores se relacionan con una 0 mMAas organizaciones sindicales o con
trabajadores que se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de
establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo

determinado de acuerdo a las normas contenidas en los articulos siguientes”®.

® Como sefiala Héctor Humeres Noguer “Se concibe la negociacién colectiva generalmente
como un proceso conjunto tendiente a minimizar los conflictos naturales que se dan en toda
organizacién empresarial, entre el empleador y los trabajadores, estableciéndose mediante tal
proceso las remuneraciones y las condiciones de trabajo vigentes en cada periodo, ya sea en
una industria o rama de actividad”. Op. Cit.
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Del concepto legal podemos inferir entonces que estamos frente a una forma de
solucién de controversias de caracter auto compositivo, por medio de la cual los
sujetos de la relacion laboral pueden resolver de manera autonoma los problemas que

se les presenten.

Tanto se trate de un conflicto juridico como la interpretacién o aplicacién de una
norma preexistente, ya sea en el texto de la ley o en la jurisprudencia; o revisar el
establecimiento de una norma que no es necesariamente preexistente, en cuyo caso la

naturaleza del conflicto serd de orden econémico o de intereses.

La relacion laboral es, considerada desde este enfoque, un conflicto de intereses
entre trabajadores y empleadores, ellos son los actores del proceso que pretende la
flexibilizacion de la relacion laboral, sin perturbar las prestaciones reciprocas entre las

partes ni los intereses de la comunidad.

El conflicto, por lo tanto, puede darse entre empleadores y trabajadores o entre
sindicatos, organizaciones de igual o diferente jerarquia, entre trabajadores o entre

empleadores.

El profesor Sergio Gamonal distingue en esta institucion tres funciones, que actian
en conjunto, siendo la negociacion en primer lugar un medio de solucién de conflictos;
en segundo lugar se destaca su caracter creador de normas laborales; y como tercera

funcién sirve como instrumento de gobierno en las relaciones laborales.
Los intereses que se encuentran comprometidos en esta institucion son tanto de

caracter individual, los que afectan los intereses particulares, y colectivos, que son

aquellos que involucran a una misma categoria profesional.
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La negociacion colectiva es el medio eficaz de participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones, y tiene como objetivos la prevencion y la solucion de conflictos,

reemplazando la confrontacion de un conflicto abierto por el dialogo negociador®.

1.5. Clasificacion

La negociacién Colectiva puede ser reglada, no reglada, semi-reglada aplicable a
grupo de trabajadores (314 bis) y semi-reglada de sindicatos de trabajadores agricolas
de temporada (314 bis a). A su vez la Negociacién Colectiva Reglada puede ser de

empresa o interempresa

1.5.1. Negociacion Colectiva Reglada.

La Negociacion Colectiva reglada de empresa es forzosa, regulada por la ley que
indica su procedimiento paso a paso, debiendo acabar con el nacimiento de un
contrato colectivo, implica la existencia de ciertos plazos en que se presente un
proyecto a negociar en donde hay multiplicidad de negociaciones con contratos para

cada trabajador dentro de un plazo coman.

La negociacion colectiva interempresa es aquella que tiene caracter de voluntaria
entre sindicatos y varios empleadores o con sindicatos interempresas; federaciones o

confederaciones.

El articulo 315 sefiala que todas las negociaciones entre el empleador y los distintos
sindicatos de empresa o grupo de trabajadores, deberan tener lugar durante un mismo

periodo, salvo acuerdo entre las partes. La Unica restriccién se encuentra en el articulo

° Opinién expresada por Maria Ester Feres en DIRECCION DEL TRABAJO. Guia para la
Negociacién Colectiva. Gobierno de Chile. Afio 2003.
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317 incisos segundo y tercero en que hay ciertos periodos del afio en que el empleador
dice que no es propicio llevar a cabo la negociacion colectiva. Para tales efectos hay

que distinguir:

a. En aquellas empresas que no han tenido un contrato colectivo vigente, y cuyo
inicio de actividades tiene mas de un afo, los proyectos pueden ser
presentados en cualquier momento, salvo que el empleador haya puesto un

periodo en el que no podra hacerse.

b. Empresas en las hay que hay contrato vigente, la oportunidad para presentar el
proyecto seré desde los 45 dias anteriores al vencimiento del contrato colectivo

hasta los 40 dias posteriores al sefialado plazo.

Los sindicatos de trabajadores estan autorizados a presentar el proyecto,
iniciandose la negociacion, y el empleador por su parte, debe recibirlo, todo este

procedimiento se realiza siguiendo la normativa legal que lo regula.

Su objetivo ser4d el de establecer condiciones comunes de trabajo y
remuneraciones, y el medio para ello es el contrato colectivo, el instrumento a que da
origen la negociacion colectiva reglada, tiene un plazo de duracion de no menos de 2

afios y maxime de 4 afos.

Los trabajadores involucrados en este tipo de negociacion gozan de fuero y pueden

declarar la huelga legal, cuando asi corresponda.

1.5.2. Negociacion Colectiva no reglada:

Se le llama también Directa, y se caracteriza por no sujetarse a ningun

procedimiento, tiene normas minimas, que son las sefialadas en el articulo 314 “Sin
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perjuicio del procedimiento de negociacion colectiva reglada, en cualquier momento y
sin restricciones de ninguna naturaleza, podran iniciarse entre uno o mas empleadores
y una 0 mas organizaciones sindicales, negociaciones directas y sin sujecién a
normas de procedimiento para convenir condiciones comunes de trabajo y
remuneraciones, por un tiempo determinado.

Los sindicatos de trabajadores transitorios o eventuales podran pactar con uno 0 mas
empleadores, condiciones comunes de trabajo y remuneraciones para determinadas

obras de faenas transitorias o de temporada”.

No hay lock out, huelga, o fuero, si hay presentacion de proyectos y respuestas.

De acuerdo a lo anterior este tipo de negociacion se caracteriza por que puede ser
iniciada en cualquier momento, no esta sujeta a restriccion alguna. Los trabajadores
actian en este tipo de negociacion representados por una organizacion sindical, por
consiguiente, al actuar la directiva como comisién negociadora se presume la voluntad

colectiva.

El objetivo de esta es establecer condiciones comunes de remuneracion y trabajo
por un tiempo determinado, a través de un convenio colectivo, cuya duracion no

puede ser menor a 2 afios ni superior a 4.

Ademas, como consecuencia de que las normas procedimentales de la Negociacion
Colectiva reglada no se aplican, los trabajadores involucrados en la negociacién no
tienen derecho a fuero, a huelga ni lock out. Tampoco el empleador esta obligado a
negociar, y finalmente la empresa no tiene el deber de adherir al convenio colectivo.

Para la realizacibn del convenio colectivo estan facultados a negociar
colectivamente un grupo de trabajadores, siempre y cuando concurran los siguientes
requisitos:

a. Deben ser alo menos 8 trabajadores.
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b. Tener una comision negociadora, entre 3 y 5 representantes.
c. El empleador debe responder a la presentacién hecha por los trabajadores en
el plazo de 15 dias.

d. Sino lo hace se le aplica la multa contemplada en el articulo 506.

Esta es una negociacion de caracter residual, se produce cuando el empleador
teme que trabajadores que no negociaron presenten un proyecto, puede terminar en un
convenio colectivo, que tendra los mismos efectos que el contrato colectivo, hay costos

econdémicos y temporales.

1.5.3. Negociacion Colectiva semi formal o semi reglada

Aquella que habilita a un mismo grupo de trabajadores a sujetarse a normas
minimas de procedimiento, sin someterse a las disposiciones de la negociacion
colectiva reglada, pero cumpliendo con los requisitos minimos exigidos por la ley en el

articulo 314, a saber:

a. Ser un grupo de 8 o mas trabajadores, representados por una comision

negociadora compuesto a lo menos por 3 integrantes y con un maximo de 5.

b. En cuanto al empleador sefiala este articulo que se encuentra obligado a
entregar respuesta al proyecto dentro de los 15 dias siguientes a su

presentacion, de no hacerlo se expone a la multa del articulo 506.

La sancion a la falta de cumplimiento de la disposicion es la de convertirse en un
contrato individual de trabajo y no en el instrumento que sirve para concretar el objetivo
de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones que es el convenio

colectivo.
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1.5.4. Negociacion Colectiva semi reglada de sindicatos de trabajadores

agricolas de temporada

En los articulos 314 bis a y 314 bis b, se faculta a este tipo de trabajadores a
negociar colectivamente sujetdndose a las normas minimas de procedimiento que se

contemplan en los articulos enunciados con anterioridad.

Estas ultimas situaciones fueron incorporadas al Cédigo del Trabajo por la Ley
19.759 de Octubre de 2001, que buscaba mejorar el sistema de relaciones colectivas

de los trabajadores agricolas de temporada.

Esta negociacion también se expresa a través del convenio colectivo siguiendo las

normas de los articulos 314 bis ¢ y 351, que veremos mas adelante.

1.6. Partes de la Negociacion Colectiva

En relacién a la Negociacién Colectiva reglada o forzosa, que se regula en el
Capitulo | del Titulo 1l del Libro Ill del Cédigo del Trabajo, tiene lugar exclusivamente en

el &mbito de la Empresa.

Se entiende por Empresa de acuerdo al articulo 3 “...Toda organizacion de medios
personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccién, para el logro de
fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal

determinada”.

De acuerdo al articulo 304 la Negociacién puede llevarse a afecto en aquellas
Empresas que estan facultadas para negociar, estas son:
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a. Las Empresas Privadas.

b. Las Empresas en que el Estado tenga aportes, participacion o representacion.

c. Aquellas empresas del Estado creadas por ley, con personalidad juridica de

derecho publico y que deben constituirse como sociedades anénimas.

Para que las Empresas privadas se encuentren habilitadas a negociar, el articulo 308

requiere ademas que haya iniciado actividades a lo menos un afio antes.

Se hace necesario sefialar que para efectos de la Negociacion Colectiva, de acuerdo
con el articulo 316 los predios agricolas™® se miran como una empresa, lo mismo
ocurre con los predios colindantes explotados por un mismo duefio a los cuales se les
considerard como una sola empresa. Ademas, se les faculta a los trabajadores a
negociar en conjunto con los demas trabajadores de la empresa, ya sean estos

agricolas o de otra categoria.

Por el contrario, no estdn habilitadas para negociar colectivamente las
empresas estratégicas del Estado, dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o
gue se relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y aquellas
inhabilitadas por leyes especiales; tampoco estan facultadas las empresas o
instituciones publicas o privadas que han sido financiadas en mas de un 50% por el
Estado, en cualquiera de los dos ultimos afios calendario; el financiamiento podra ser
directo o a través de derechos o impuestos. Lo sefialado anteriormente no tendra lugar
respecto de establecimientos educacionales particulares subvencionados ni a los

establecimientos educacionales técnico profesionales administrados por Corporaciones

1% De acuerdo al articulo 316 inciso final, entenderemos por predio agricola, el destinado a dicha
actividad en general, ya sean forestales, fruticulas, ganaderos u otros de similares
caracteristicas.
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Privadas, en conformidad a los decretos leyes 3.476 y 3.166 respectivamente, ambos
del afio 1980.

El organismo que se preocupa de establecer cuales son las empresas en que el
Estado tiene participacion o representacion mayoritaria es el Ministerio de Economia,

Fomento y Reconstruccion, asi lo sefiala el inciso quinto del articulo 304.

Se deduce entonces de esta disposicion que tampoco cabra la negociaciéon
colectiva en aquellas instituciones financiadas en su totalidad por el Estado, asi el
Cddigo del Trabajo en su articulo 1° incisos segundo y tercero sefala “...Estas normas
no se aplicaran, sin embargo a los funcionarios de la Administracion del Estado,
centralizada y descentralizada, del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los
trabajadores de las Empresas o instituciones del estado o de aquellas en que este
tenga aportes, participacion o representacion, siempre que dichos funcionarios o
trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto especial.

Con todo los trabajadores de las entidades sefialadas en el inciso precedente se
sujetaran a las normas de éste Codigo en los aspectos y materias no regulados en sus

respectivos estatutos, siempre que ellas no fueren contrarias a estos ultimos”.

Es menester aclarar que el articulo 304 inciso tercero sélo prohibe la negociacion
en aguellas empresas financiadas en un 50% de su presupuesto por el Estado en los
ultimos 2 afios, admitiéndola en las demas empresas, en cambio el articulo 1° inciso
segundo excluye de la normativa laboral y sus leyes complementarias a los
trabajadores de las empresas en que el Estado tenga alguna participacion, aporte o se
encuentran sometidas a leyes especiales, a contrario sensu, Si no se encuentran
reguladas por un estatuto especial se aplicara el Cdédigo del Trabajo y sus leyes
complementarias e incluso habiendo leyes especiales o complementarias podra
igualmente ser aplicable el Cédigo del Trabajo en todo lo que no sea incompatible con

sus disposiciones.
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Con el advenimiento de la ratificacion por el Estado chileno de los convenios 87 y
98 de la O. I. T. se genera un punto a debatir en el sentido de que el Estado al ser
parte de un convenio internacional no so6lo se obliga a la insercion de las normas en el
derecho positivo, sino que ademds debe establecer los medios para hacerla exigible,
efectiva, y eficiente dentro de su territorio jurisdiccional*.

En cuanto a los trabajadores habilitados para negociar se observa la misma l6gica
que en las empresas, habiendo algunos trabajadores facultados para ella y otros que
no lo estan. La norma general en la materia serd que puedan negociar siendo la

excepcion la prohibicion del ejercicio de este derecho.

En primer lugar y en consideracion a las disposiciones analizadas con anterioridad
naturalmente no podran negociar aquellos trabajadores que pertenezcan a las
empresas en que no se puede negociar colectivamente, pero ademas de ellos estan
los sujetos a los que expresamente se les exceptlia de esta norma a pesar de trabajar
dentro del sector privado asi lo indica el articulo 305 “No podran negociar

colectivamente:

i. Los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje o los que se contraten
exclusivamente para el desempefio en una determinada obra o faena
transitoria o de temporada;

i. Los gerentes, subgerentes, agentes o apoderados siempre y cuando estén
dotados a lo menos de facultades generales de administracion.;

ii. Las personas habilitadas para contratar o despedir trabajadores, y

V. Trabajadores que segun la organizacion interna de la empresa ejerzan
sobre ella un cargo superior de mando e inspeccién, siempre que estén
dotados de atribuciones decisorias sobre politicas y procesos productivos o

de comercializacion. Es preciso que se estipule expresamente en el contrato

"' CORVERA VERGARA, DIEGO Y GUMUCIO RIVAS, JUAN. Las normas de los Convenios 87
y 98 de la OIT y su relacion con la normativa interna chilena. Revista Laboral Chilena nimero
88. Julio 2000.
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de trabajo que no pueden negociar colectivamente, si ello no es asi

entonces se encontraran habilitados”...

Este precepto merece un analisis pormenorizado, asi de acuerdo a los profesores

Thayer y Novoa'?, podemos distinguir:

a. Primer grupo del articulo 305 n° 1: Trabajadores sujetos a contrato de

aprendizaje.

El contrato de aprendizaje es de caracter especial, que regula mas bien una
practica de capacitacion, para menores de 21 afos, con una duracidbn maxima de 2
afos, no puede ser regulado por contratos ni convenios colectivos (articulos 77, 81 y
82), debido a sus caracteristicas especiales se cree que resulta de su naturaleza la

exclusioén de este tipo de trabajadores de la negociacion.

Sin embargo, de acuerdo a la Resolucién 237 del Comité de Libertad Sindical se

reconoce el pleno derecho a sindicarse a este grupo de trabajadores™.

b. Segundo grupo del articulo 305 n° 1 los contratados para el desempefio de una

obra o faena transitoria o de temporada®*.

> THAYER ARTEAGA, WILLIAM Y NOVOA, FUENZALIDA, PATRICIO. Manual de Derecho
Laboral. Tomo IV. Editorial Juridica de Chile. Cuarta edicion actualizada. 2002.

'3 \er también resoluciones 460 y 461 del Comité de Libertad Sindical.

4 “Contrato por obra o faena es aquella convencion en virtud de la cual el trabajador se obliga
con el respectivo empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y
determinada, cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracién de aquella.
Constituyen contratos por obra o faena transitoria, aquellos que se celebran para la ejecucion
de una obra o trabajo que por su naturaleza intrinseca tiene el caracter de momentanea o
temporal, circunstancia ésta que debera ser determinada en cada caso particular”. Ord. N°
881/42, de 9.02.94.
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Por su naturaleza el contrato es fugaz, transitorio, por lo tanto su caracteristica es el
hecho de ser temporal, teniendo entonces una duracion definida en el tiempo, no
concuerda con los fines del contrato colectivo y su funcién de estabilidad en el empleo

cuya duracion minima es de dos afios.

Semejante es lo que sucede en las labores de temporada, que consisten en
trabajos que se repiten afio a afio, asi como sucede en los trabajos de siembra y
cosecha, que corresponden a ciclos naturales que muchas veces realizan las mismas

personas.

Con las modificaciones del Cédigo del Trabajo del afio 1994 y la Ley 19.759 del afio
2001, se les reconoce la facultad de formar parte en los sindicatos de trabajadores
eventuales y transitorios (articulo 216 letra d), también podrian formar parte de un
sindicato interempresa ya constituido (articulo 228 inciso segundo), integrar un
sindicato de empresa como trabajadores no permanentes, que posibilita otorgar un
voto a esta categoria de trabajadores (articulo 232 inciso tercero), ademas en
consideracion a los articulos 314, 314 bis, 314 bis a, y 314 bis b, se les confiere el
derecho para negociar colectivamente en forma directa, no reglada, a todo tipo de
organizacién sindical, incluso a las organizaciones de trabajadores eventuales y
transitorios o grupos no sindicales, expresandolo de la siguiente manera en el articulo
314 inciso segundo “los sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios podran
pactar con uno o mas empleadores, condiciones comunes de trabajo y

remuneraciones para determinadas obras o faenas transitorias o de temporada”.

Ahora bien en el caso de los trabajadores no permanentes de plazo fijo por obra o

eventuales, debemos tener variadas consideraciones.

En primer lugar estos trabajadores tienen libertad para afiliarse a un sindicato de
empresa pudiendo ser expresamente incluidos en los estatutos sindicales como lo

indica el articulo 232 inciso segundo, también se les faculta por el al articulo 216 letra d
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a formar sindicatos o participar en los ya constituidos (articulo 228 inciso segundo).
Pueden celebrar convenios colectivos de una negociacion no reglada (articulo 314

inciso tercero).

Sin embargo, el articulo 305 inciso primero prohibe que esta clase de trabajadores
negocie colectivamente, entendemos que hace referencia a una prohibicién a la
negociacion forzada, ya que el articulo 314 inciso segundo los incluye expresamente'®

dentro del procedimiento de negociacién colectiva no reglada.

c. Caso del articulo 305 N° 2. Los gerentes, subgerentes, agentes y apoderados,

cuando se encuentren dotados de facultades de administracion.

A ellos se les prohibe negociar como trabajadores no asi como empleadores o
representantes del empleador. Vemos entonces que el hecho prohibido no es la
sindicalizacion, pues estos pueden afiliarse, o que se impide realizar es la negociacion
porgue en la jerarquia de la empresa se encuentran mas cercanos a los intereses de

los empleadores.

Segun prescribe el articulo 305 en su inciso segundo debe haber constancia escrita
en el contrato de trabajo de la inhabilidad para negociar, de no dejar expresada esta

situacion se entendera que pueden negociar.

d. Articulo 305 n° 3. Las personas autorizadas para contratar o despedir

trabajadores.

Este tipo de empleados es de alta jerarquia y estdn comprendidos dentro de la

presuncion de derecho establecida en el articulo 4° del, ya que no se trata de la

!> La direccion del trabajo ha resuelto este tema en relacion a los trabajadores que laboran en
una obra de dos afios de antigliedad, cuya relacion laboral ha permanecido durante ese tiempo,
que tienen derecho a negociar colectivamente en forma reglada, por cuanto no estan afectos a
la prohibicién del articulo 305 n° 1. Resolucion N° 881 de 1994.
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negociacion por parte de un trabajador y por lo tanto se hace necesario la exclusion de

este representante del empleador.

e. Articulo 305 N° 4.

Trabajadores que ejerzan dentro de la empresa un cargo superior de mando o
inspeccion, siempre y cuando se encuentren dotadas de atribuciones decisorias sobre
politicas y procesos productivos o de comercializacion, si no se hace constar esta
prohibicion de negociar dentro del contrato entonces el trabajador es apto para

negociar.

Como podemos observar, del andlisis de las disposiciones a que hemos hecho
referencia, la regla general es que pueden negociar colectivamente todos los
trabajadores de las empresas del sector privado o aquellos subordinados a las
empresas en que el Estado tenga aportes participacion o representaciéon, teniendo un
afio de actividades y que el estado no concurra en la financiacion de ellas en mas de

un 50% en cualquiera de los dos ultimos afios, salvo excepciones legales.

Un tercer actor involucrado en la Negociaciéon Colectiva son los Sindicatos, las

Federaciones y las Confederaciones.

El Cédigo del Trabajo en su articulo 216, sefiala los tipos de Sindicatos que pueden
constituirse, estos son:
a. Sindicato de Empresa: Aquel que agrupa a trabajadores de una misma

empresa.

b. Sindicato Interempresa: Aquel que agrupa a trabajadores de dos o mas

empleadores distintos.
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c. Sindicato de Trabajadores Independientes: Aquel que agrupa a trabajadores

gque no dependen de empleador alguno, y

d. Sindicato de Trabajadores eventuales o transitorios: Aquel que agrupa a
trabajadores que realizan labores bajo dependencia o subordinacién en

periodos o ciclos intermitentes.

A continuacion los articulos 227 y 228 sefialan los quérum de trabajadores

requeridos para la constitucion de los sindicatos, asi:

- Sindicato de Empresa:

a. Cuando la Empresa tiene 50 trabajadores o0 menos, pueden constituir sindicato

ocho trabajadores.

b. Cuando la empresa tiene mas de 50 trabajadores, requiere un minimo de 25
trabajadores que representen al menos el diez por ciento de los trabajadores
que laboran en ella. Pero, para constituir un sindicato no se requieren mas de 8
trabajadores debiéndose completar el quérum sefialado en plazo de un afio, de
no cumplir esta exigencia la personalidad juridica de dicho sindicato caducara

por el sélo ministerio de la ley.
c. Sila Empresa tiene mas de un establecimiento, pueden constituir sindicato en
cada establecimiento al menos 25 de los trabajadores, que representen un

treinta por ciento de ella.

d. En el caso de tratarse de 250 o mas trabajadores, podran constituir sindicato

sin importar el quérum que representen.

-39-



- Otros Sindicatos: Se requiere el concurso de al menos 25 trabajadores, sin

sefalar el porcentaje que representan.

De acuerdo al articulo 234, la representacion judicial y extrajudicial de los Sindicatos

corresponderd al Directorio y su Presidente.

El articulo 235 establece que el nimero de Directores es aquel que los estatutos del
Sindicato sefialen, sin perjuicio de esto, s6lo gozaran de fuero, permisos y licencias
establecidos en la ley un numero determinado de ellos que dependera del numero de
afiliados con que cuente el Sindicato y que se determinaran de acuerdo a las mas altas

mayorias para su eleccioén, de esta forma:

a. Si afilian a menos de 25 trabajadores, tendra 1 Director que ademas tendra la

calidad de Presidente.

b. Sirelne entre 25y 249 trabajadores, seran 3 Directores.

c. Sireune entre 250 y 999 trabajadores, seran 5 Directores.

d. SireUnen entre 1.000 y 2.999 trabajadores, seran 7 Directores.

e. Si el Sindicato est4 formado por 3.000 o0 mas trabajadores seran 9 Directores.

El mandato del Directorio sindical dura no menos de 2 afios ni mas de cuatro afios,

con derecho a reeleccién de los Directores.
Los Directores que gocen de fuero, permisos y licencias que establece la ley por

haber obtenido alguna de las mas altas mayorias, podr4 ceder en todo o parte los
permisos establecidos en el articulo 249 a los Directores electos y que no gocen de
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este derecho. La cesion debe ser notificada al empleador al menos 3 dias habiles

antes de hacer efectivo el permiso.

Respecto de las Federaciones y Confederaciones, estas se encuentran reguladas

en el Capitulo VII del Libro Il del Cadigo del Trabajo, en los articulos 266 y siguientes.

El articulo 266 sefala que Federacion es la union de tres 0 mas sindicatos.
Asimismo establece que una Confederacion es aquella que retne a tres o0 mas

Federaciones o0 a 20 o mas Sindicatos.

De acuerdo a lo sefialado por el articulo 273, para ser elegido como Director de una
Federacion o Confederacién es necesario estar en posesion del cargo de Director de
alguno de las organizaciones sindicales asociadas.

El articulo 270 sefala que los estatutos deberan sefialar la forma de ponderacion de
los votos de sus Directores, si nada dijeren los Directores votaran en proporcion al

nimero de afiliados.

El nimero de Directores se establecera en los estatutos, de acuerdo a lo sefialado

por el articulo 272.

1.7 Contenido de la Negociacion Colectiva

El articulo 306 del CdAdigo del Trabajo establece que podran ser objeto de una

negociacion colectiva las siguientes materias:

a. Las relativas a remuneraciones.

b. Las que se refieren a otros beneficios en especie o en dinero.
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c. En general, a las condiciones comunes de trabajo.

No serdn objeto de negociacion colectiva las materias que restrinjan o limiten la
facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas
a la misma.

Particularmente, respecto de la negociacion de un sindicato que agrupe a
trabajadores agricolas de temporada, el articulo 314 bis B del Codigo del Trabajo
sefiala que se puede convenir en la negociacion, normas comunes de trabajo y
remuneraciones, especialmente:

a. Las relativas a prevencién de riesgo, higiene y seguridad.

b. Distribucion de la jornada de trabajo.

c. Normas sobre alimentacion, traslado, habitacion y salas cunas.

d. Normas sobre remuneraciones minimas para los trabajadores afiliados al

sindicato.

e. Formas y modalidades bajo las cuales se cumplirdn las condiciones de trabajo y

empleo convenidas.

f. La contratacion futura de un numero o porcentaje de los trabajadores

involucrados en la negociacion.

1.8 Desarrollo de la Negociacion
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Negociacion Colectiva Reglada

La Negociacion Colectiva reglada puede darse en dos ambitos; en primer lugar
aquella que se da en la empresa y en segundo lugar aquella que se da interempresas,
el Cddigo se refiere a ellas en el Capitulo Il del Libro IV del Cbédigo del Trabajo,
dejando su Titulo | para la negociacion en la Empresa y su Titulo Il para la Negociacién

que se da Interempresa.

I. Negociacion Colectiva Reglada de Empresa.

El articulo 315 del Cdédigo del Trabajo establece que la Negociacion Colectiva
reglada se inicia con la presentacion de un proyecto de Contrato Colectivo. Estos
proyectos pueden ser presentados por un sindicato de empresa o interempresa o de un
establecimiento de ella y por grupos de trabajadores que retnan los quérum sefialados

en la Ley.

Para determinar el tiempo en el cual deben ser presentados los proyectos de

contrato colectivo, debemos distinguir si existe Contrato Colectivo vigente o no.

a. Presentacién en empresas sin Contrato Colectivo vigente.

El articulo 317 sefiala que los trabajadores pueden presentar el proyecto de
Contrato Colectivo en el momento que lo estimen conveniente, salvo en los periodos

que el empleador haya declarado no aptos para iniciar negociaciones.

Recibido el proyecto de Contrato Colectivo, el empleador podra, dentro de los 5 dias
siguientes, comunicar a todos los demas trabajadores esta circunstancia, si no lo
hiciere, éstos mantendran su derecho de presentar, en cualquier tiempo, proyectos de

Contrato Colectivo.
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En el evento, que haya efectuado tal comunicacion, y los trabajadores no hayan
presentado proyectos de contrato colectivo, s6lo podran hacerlo en los plazos que méas

adelante se indicaran.
En cualquier caso, el empleador debe informar al resto de los trabajadores que se
ha presentado un proyecto de Contrato Colectivo, a fin que éstos, dentro del plazo de

30 dias presenten proyectos de Contrato Colectivo o se adhieran al presentado™.

b. Presentacion en empresas con Contrato Colectivo vigente

El articulo 322 sefala que el proyecto de Contrato Colectivo debera ser presentado
no antes de 45 dias ni después de 40 dias anteriores a la fecha de vencimiento del
contrato. Sin embargo, las partes de comun acuerdo, podran postergar hasta por 60
dias, y por una sola vez en cada periodo, la fecha en que les corresponda negociar
colectivamente, debiendo fijar el momento de la negociacion. De todo ello, debera

dejarse constancia escrita y remitirse copia a la Inspeccion del Trabajo.

Los trabajadores que ingresen a la empresa, podran presentar un proyecto de
Contrato Colectivo después de transcurridos 6 meses desde la fecha de su ingreso, a
menos que el empleador les hubiere extendido en su totalidad las estipulaciones del
contrato vigente. La duracion de estos contratos sera lo que reste del plazo de 2 afios
contados desde la fecha de celebracion del dltimo Contrato Colectivo que se encuentre

vigente en la empresa.

Los trabajadores que no participaren en los Contratos Colectivos que se celebren, y
aquellos a quienes el empleador les hubiere extendido en su totalidad el contrato

'® Esta circunstancia altera la regla general que las negociaciones colectivas duran 45 dias,
dado que, cuando se trata de negociaciones colectivas donde no existe instrumento colectivo
vigente a este plazo hay que sumarle los cinco dias que tiene el empleador para comunicar de
la presentacion de un proyecto de Contrato Colectivo mas los treinta dias que poseen el resto
de los trabajadores para presentar nuevos proyectos o adherirse al ya presentado, vale decir,
da un total de 80 dias de negociacion aproximadamente.
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colectivo, podran presentar proyectos de Contrato Colectivo al vencimiento del plazo

de 2 afios de celebrado este ultimo, cualquiera sea la duracién efectiva de éste.

Antecedentes para preparar el proyecto de Contrato Colectivo

El inciso quinto del articulo 315 del Cédigo del Trabajo, establece que todo sindicato
0 grupo negociador de empresa podra solicitar del empleador dentro de los 3 meses
anteriores a la fecha de vencimiento del contrato colectivo vigente, los antecedentes

indispensables para preparar el proyecto de Contrato Colectivo®’.

Si es solicitada esta informacion dentro de este periodo, de acuerdo a lo sefialado
en el articulo 329, el empleador no se encuentra obligado a entregarlo, sélo sera
exigible dicha obligacién al momento de presentar la respuesta al proyecto de Contrato
Colectivo, ya que si no lo hace en esa oportunidad los trabajadores podran interponer
objeciones de legalidad ante la Inspeccién del Trabajo la que obligara al empleador a

aportar estos antecedentes bajo apercibimiento de multa.

El empleador estara obligado a entregar, a lo menos, los balances de los dos afios
inmediatamente anteriores, la informacion financiera necesaria para la confeccién del
proyecto, referida a los meses del afio en ejercicio y los costos globales de mano de
obra del mismo periodo. Si en la empresa no existiere Contrato Colectivo vigente,
estos antecedentes pueden ser solicitados en cualquier momento (articulo 315 inciso

final).

Si el empleador estimare que los antecedentes solicitados superan los minimos

legales y/o considere que los antecedentes son de caracter privado, estratégico u otra

' La Direccion del Trabajo ha establecido mediante dictamen 4603/184 de 30.10.2003, que
atendido el caracter bipartito del proceso de negociacién colectiva, es licito concluir que el
legislador ha dejado entregado a las partes involucradas la carga de establecer cuales, a su
juicio, constituyen "los antecedentes indispensables para preparar el proyecto de contrato
colectivo”, sin perjuicio de la propia calificacion hecha por el legislador en el inciso 5° del articulo
315 del Cédigo del Trabajo.
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causal, deberd contestar tal solicitud con una objecion de legalidad, para que la

Inspeccion del Trabajo se pronuncie al respecto.

Trabajador con Contrato Colectivo vigente.

De acuerdo con el inciso segundo del articulo 328 del Cdadigo del Trabajo, el
trabajador que tenga un contrato o convenio colectivo vigente no puede participar en
otras negociaciones, en fechas anteriores a las del vencimiento de su contrato, salvo
que el empleador esté de acuerdo. El empleador debera rechazar al o los trabajadores
en la respuesta de Contrato Colectivo que se encuentran en tal circunstancia ya que
de no hacerlo se entiende que existe acuerdo del empleador para que el trabajador

negocie colectivamente.

Menciones que debe contener el proyecto de Contrato Colectivo

Segun el articulo 325 del Cédigo del Trabajo se deberé indicar:

a. Las partes involucradas en la negociacion, acompafiandose una némina de los
socios del sindicato o de los miembros del grupo negociador y de los
trabajadores que, sin ser parte del sindicato que ha efectuado la presentacion,
adhieran a ella, ademas, en este Ultimo caso, de su firma.

b. Las clausulas que se proponen.

c. El plazo de vigencia del contrato.

d. La individualizacion de los integrantes de la comision negociadora

e. La firma de o impresion digital de todos aquellos trabajadores involucrados en
la negociacion, cuando el proyecto ha sido presentado por un grupo de
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trabajadores, y en todo caso, la firma de los miembros de la comision

negociadora.

Periodo no apto para negociar colectivamente.

Los incisos segundo, tercero y cuarto del articulo 317 del Cédigo del Trabajo
disponen que el empleador pueda declarar uno o mas periodos no aptos para iniciar
negociaciones colectivas, cubriendo en su conjunto un plazo maximo de 60 dias en el
afio calendario. Esta declaracion debe hacerla el empleador en el mes de junio de cada
afo, antes de la presentacion de un proyecto y cubrira el periodo comprendido por los

doce meses siguientes a la declaracion con la limitacion antes mencionada.

Por otra parte, el empleador tiene la obligacion de comunicar por escrito tanto a la
Inspeccién del Trabajo respectiva como a los trabajadores de la empresa, el hecho de
declarar un periodo como no apto para negociar colectivamente. De esta manera, la
declaracién de periodo no apto para negociar sélo es procedente si en la empresa en

cuestién no existe un instrumento colectivo vigente.

A contrario sensu, en el evento que el empleador no haga tal declaracion se

entendera que cualquier es apto para negociar colectivamente.

Comunicacion de la recepcion de proyecto de Contrato Colectivo.

La comunicacion a los trabajadores a que alude el inciso primero del articulo 320
del Codigo del Trabajo, esto es, el hecho de haberse presentado un proyecto de
Contrato Colectivo; s6lo es exigible en aquellas empresas donde no existe

instrumento colectivo vigente, entendiéndose por tal, indistintamente, convenio
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colectivo, suscrito a la luz de los articulos 314 del mismo cuerpo legal, contrato

colectivo o fallo arbitral.*®

Como este articulo utiliza la palabra deberd, la Direccion del Trabajo reiteradamente
ha entendido que es obligatorio para el empleador comunicar de este hecho al resto de

los trabajadores de la empresa. *°

Comisién negociadora.

El articulo 326 inciso segundo del Cédigo del Trabajo establece que si el proyecto
fuere presentado por un sindicato, la comision negociadora serd el Directorio Sindical

respectivo.

Si varios sindicatos hicieren la presentacion, la comisiébn negociadora estara

integrada por los directores de todos ellos.

Si el proyecto fuere presentado por un grupo de trabajadores, la comisién
negociadora estard compuesta por 3 miembros. Sin embargo si el grupo estuviere
conformado por 250 trabajadores 0 mas, la comision serd de 5 miembros; si fueren

1.000 o mas, por 7 miembros; y si fueren mas de 3.000, por 9 miembros.

El empleador, a su vez, tiene derecho a ser representado por 3 apoderados que

formen parte de la empresa.

¥ Es del caso sefalar que la existencia de un Convenio Colectivo de aquellos suscritos de
acuerdo con el articulo 314 bis, del Cdodigo del Trabajo, no exime al empleador de efectuar la
referida comunicacion a los restantes trabajadores de la empresa.

!9 Ese es el sentido de la disposicién, es por ello que la direccién del trabajo mediante Dictamen
4192/157 ha sefalado que si todos los trabajadores de la empresa se encuentran involucrados
en este proyecto de contrato colectivo no seria necesario que el empleador efectle esta
comunicacién y, por ende, tampoco empezaria a transcurrir el plazo de 30 dias que corre a
continuacion.
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Ademas de los miembros de la comisiébn negociadora y de los apoderados del
empleador, podran asistir a las negociaciones los asesores que designen las partes,
los que no podran exceder de 3 por cada una de ellas. También pueden asistir, un
dirigente de la federacion o confederacion a que se encuentre afiliado el sindicato que
hizo la presentacion, y si se trata de un grupo negociador que pertenezca a un

sindicato interempresa, un dirigente del sindicato.

El articulo 324 sefiala que una copia del proyecto de Contrato Colectivo, firmada por
el empleador, en sefal de recepcion, debe remitirse a la Inspeccion del Trabajo
respectiva, dentro de los 5 dias siguientes desde su entrega a los trabajadores. Si el
empleador se negare a firmar dicha copia, los trabajadores podran requerir a la

Inspeccioén del Trabajo, para que le notifique el proyecto.

El articulo 329 establece que el empleador debera responder por escrito dentro de
los 15 dias siguientes a la presentacion del proyecto, en forma de un proyecto de
Contrato Colectivo. Este plazo comienza a correr desde la recepcion del proyecto

presentado por los trabajadores y puede prorrogarse de comun acuerdo.

En la respuesta, el empleador puede formular las observaciones que le merezca el
proyecto, debe pronunciarse sobre todas las proposiciones de los trabajadores e

indicar los fundamentos de ésta.

En el caso de no existir instrumento colectivo vigente, este plazo de 15 dias
empieza a correr después de transcurrido los 5 dias que tiene el empleador para
realizar la comunicacion del articulo 320 y después de los 30 dias que tienen el resto
de los trabajadores para adherirse o presentar nuevos proyectos.

Si el empleador no diere respuesta, sera sancionado con una multa ascendente a
un 20% de las remuneraciones del Gltimo mes de todos los trabajadores comprendidos

en la negociacion.
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Llegado el vigésimo dia de presentado el proyecto, sin que el empleador haya dado
respuesta, y sin perjuicio de la multa mencionada anteriormente, se entendera que

acepta el proyecto en todos sus partes, pasando a ser éste el Contrato Colectivo.

La ley obliga al empleador y a los trabajadores a recibir 0 a firmar los proyectos, si
no lo hacen, la otra parte debe dirigirse a la Inspeccion del Trabajo respectiva,
comunicar de esta situacién verbalmente al encargado de la unidad de Negociacion
Colectiva y sera la Inspecciéon la que notifique personalmente el proyecto o su
respuesta, segun sea el caso, dejando constancia de éste en la carpeta de negociacién
respectiva.

Negociaciones.

A partir de la respuesta del empleador, las partes se reunirdn el nimero de veces
gue estimen conveniente, sin sujecion a ningun tipo de formalidades (articulo
333). Llegada la fecha de término del contrato colectivo, o transcurridos méas de 45 dias
contados desde la presentacion del proyecto, si las partes aun no llegan a acuerdo,
podran prorrogar la vigencia del Contrato Colectivo anterior y continuar las

negociaciones.

Logrado el acuerdo, se suscribira el contrato colectivo, cuya vigencia no puede ser

inferior a 2 afios ni superior a 4 afios.

En caso de no llegar a este acuerdo y si los trabajadores no votan la huelga ni la

hacen efectiva, se entienden que aceptan la ultima oferta del empleador (articulo 370).

il Negociacion Colectiva Reglada Interempresa
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La negociacion colectiva interempresa tiene lugar cuando dos o més sindicatos de
distintas empresas, un sindicato interempresa, o una federacion o confederacion,
presenten proyectos de Contrato Colectivo de trabajo, a los empleadores respectivos.
Ella se encuentra regulada en el Capitulo Il del Titulo Il del Libro IV del codigo del

Trabajo.

Inicio del proceso.

Existen dos alternativas para iniciar el proceso de Negociacién Colectiva con un
sindicato interempresa, mediante el procedimiento contenido en el articulo 334 del

Cadigo del Trabajo, es decir:

a. Intentando un acuerdo previo con el o los empleadores, por escrito ante un ministro
de fe.

b. Presentando directamente un proyecto de contrato colectivo de acuerdo con lo

dispuesto en el articulo 334 bis del Cddigo del Trabajo.

Para la presentacion del proyecto de Contrato Colectivo, las organizaciones

sindicales deben cumplir dos requisitos:

a. Que la o las organizaciones sindicales respectivas lo convengan en forma previa con

el o los empleadores respectivos, por escrito y ante ministro de fe; y

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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En esta segunda via de negociacion el sindicato interempresa, ain cuando por su
naturaleza juridica representa a trabajadores dependientes de mas de un empleador,
esta facultado para presentar un proyecto de contrato colectivo de trabajo, en
representacion de sus afiliados y de los trabajadores que adhieran a €él, a empleadores
gque ocupen trabajadores que sean socios de tal sindicato, sin que sea necesario contar
con el acuerdo previo del o los empleadores respectivos, como lo exige la norma para

el procedimiento antes referido.?

Tipos de procedimiento.

Existen dos procedimientos distintos: asi es necesario distinguir si el proyecto de
contrato colectivo es presentado por una federacién o confederacion, o por un sindicato
interempresa, o cuando habiendo sido presentado por un sindicato interempresa, dicha
presentacion se efectlia de acuerdo a las normas de los articulo 344 bis y siguientes

del Codigo del Trabajo.

A.- Presentacion efectuada por un sindicato interempresa de acuerdo a lo dispuesto en

los articulos 334 bis vy siquientes del Cddigo del Trabajo.

Presentacién proyecto contrato colectivo.

El sindicato interempresa podrd presentar un proyecto de contrato colectivo de
trabajo, en representacion de sus afiliados y de los trabajadores que adhieran a él, a
empleadores que ocupen trabajadores que sean socios de tal sindicato, el que estara

en su caso, facultado, para suscribir los respectivos contratos colectivos de trabajo.

°Es del caso sefialar que en este segundo procedimiento resulta voluntario o facultativo para el
empleador negociar con el sindicato interempresa, pero su decisién negativa, que debe
manifestar expresamente dentro del plazo de 10 dias después de notificado, faculta a los
trabajadores socios del sindicato que pertenecen a un mismo empleador para negociar
colectivamente conforme a las reglas generales que establece el Cédigo del Trabajo, esto es,
por la via reglada mediante la presentacién del respectivo proyecto de contrato colectivo,
debiendo reunir el grupo el quérum que exige la ley para constituir sindicato.



Para efectuar esta presentacion, se requiere que el sindicato de que se trate
represente a lo menos a cuatro trabajadores de cada empresa, de acuerdo a lo

dispuesto por el articulo 334 inciso final.

Requisitos.

Para efectuar la presentacion de un proyecto de contrato colectivo, el sindicato de

gue se trate debera representar a Io menos a cuatro trabajadores de cada empresa.

Actitud de la empresa.

Presentado el proyecto de contrato colectivo de trabajo, para la empresa sera

voluntario o facultativo negociar con el sindicato interempresa.

SINO ACEPTA LA NEGOCIACION

Debe manifestarla expresamente y por escrito dentro del plazo de 10 dias habiles

después de notificado.

En este caso, los trabajadores afiliados al sindicato interempresa, podran presentar

proyectos de contrato colectivo, de acuerdo a las reglas generales.

SI ACEPTA LA NEGOCIACION

Si los empleadores, aceptan, dentro del plazo de 10 dias habiles, negociar en forma

conjunta, deberan integrar una comision negociadora.
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La comisién negociadora debera dar una respuesta comun al proyecto, la que podra
tener las disposiciones generales para todas las empresas como diferenciadas para

cada una de ellas.

La respuesta deberd darse dentro del plazo de 25 dias siguientes al de expiracion
del plazo de 10 dias. La unica forma para que el empleador se niegue a negociar
colectivamente con el sindicato interempresa es aquella establecida en el inciso 1° del
articulo 334 bis A del Cédigo del Trabajo, esto es, manifestando expresamente su
voluntad de no hacerlo dentro del plazo de diez dias habiles después de natificado,
mediante comunicacion escrita que debe entregar a la directiva sindical que representa

a los trabajadores afiliados de que se trata.

Procedimiento a aplicar.

La tramitacion del proyecto de Contrato Colectivo, se regira por las normas de la

negociacion colectiva reglada.

B.- Presentacidbn hecha por un sindicato interempresa, por una federacidn o

confederacion o por un sindicato interempresa

Requisitos.

Para que las organizaciones sindicales sefaladas precedentemente, puedan

presentar proyectos de Contrato Colectivo, es necesario:

a. Que la o las organizaciones sindicales lo acuerden en forma previa con él o los

empleadores respectivos, por escrito y ante un ministro de fe.

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

-54 -



representacion a la organizacioén sindical de que se trate, en asamblea celebrada ante

ministro de fe.

Procedimiento de negociacion.

El procedimiento se inicia con la presentacion de un proyecto de Contrato colectivo
a la comision negociadora que estarA compuesta por todos los empleadores
involucrados o sus representantes. El proyecto debe ser presentado dentro de los 30
dias siguientes a la fecha de suscripcion del acuerdo suscrito entre las organizaciones

sindicales y los empleadores respectivos.

Contenidos del proyecto de Contrato Colectivo.

El proyecto de contrato colectivo debe contener, al menos, las siguientes

menciones:

i. Partes a quienes involucra la negociacion

ii. Individualizacion de las empresas, con sus respectivos domicilios.

iii. Némina de los trabajadores involucrados en cada uno de ellas.

iv. Némina de los socios del sindicato y de los trabajadores adherentes.

v. Copia autorizada del acta, en donde la mayoria absoluta de los trabajadores afiliados

con derecho a negociar colectivamente, acordaron en votacion secreta y en asamblea

ante ministro de fe, otorgar la representacion al sindicato.

vi. Firma de los trabajadores adherentes
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vii. Clausulas que se proponen
viii. Plazo de vigencia del contrato
iX. Integrantes de la comision negociadora
X. Firma de los miembros de la comisién negociadora

La comisién negociadora debera dar respuesta Unica al proyecto, dentro del plazo
de 15 dias contados desde su presentacion. En el evento que la comision negociadora
estuviere integrada por mas de 10 empresas, el plazo ser4 de 20 dias. Las partes

pueden prorrogar este plazo por el término que estimen necesario.

Si la comisién negociadora no da respuesta dentro del plazo sefalado, se entiende

que acepta el proyecto.

Firma del Contrato Colectivo.

Hay que distinguir:

i. Las partes, en cualquier momento, podran acordar suscribir un contrato colectivo que
ponga término a la negociacion. Este instrumento debe ser suscrito separadamente en
cada una de las empresas por el empleador y la comision negociadora, firmando
también la directiva del sindicato respectivo o el delegado sindical o el representante

de los trabajadores.
i. En cualguier momento, los trabajadores de cualquiera de las empresas

comprendidas en la negociacién, por acuerdo adoptado por mayoria absoluta de los

trabajadores involucrados, podran instruir a la comision negociadora para que celebre
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con su empleador un contrato colectivo de trabajo relativo a dicha empresa, quedando

ésta excluida de la negociacion.
Transcurridos dos dias sin que la comision negociadora concurra a la firma del
contrato colectivo o se nieguen a hacerlo, el instrumento respectivo sera firmado por el

sindicato base o el delegado sindical o el representante de los trabajadores.

Negociacion Colectiva No Reglada.

Es aquella que no se encuentra sujeta a las normas procedimentales establecidas

por el Cédigo del Trabajo para la Negociacion Colectiva Reglada.
El articulo 314 sefiala que pueden ser partes en este tipo de negociacion colectiva,
uno o mas empleadores con una 0 mMAas organizaciones sindicales o grupo de

trabajadores que se unen para negociar, los cuales deben ser al menos ocho.

Una de las caracteristicas de este tipo de negociacion es que puede ser iniciada por

cualquiera de las partes interesadas, vale decir, el empleador o los trabajadores

Caracteristicas del procedimiento

a. Puede iniciarse en cualquier momento, aun cuando en la empresa exista un
instrumento colectivo vigente.

b. No se encuentra sujeto a formalidades de ninguna naturaleza.

c. No existe instancia para reclamar sobre las observaciones que merezca la
respuesta del empleador.

d. El empleador no tiene plazos para responder.

e. No hay derecho a fuero para los trabajadores involucrados.

f. No hay derecho a huelga ni lock-out.

g. No obliga a negociar al empleador.
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h. No obliga al empleador a suscribir un instrumento colectivo.

Negociacion Colectiva Semi reglada.

La Negociacion Colectiva semi reglada comenzé a regir en nuestro pais con la ley
19.759 del afio 2001, que establecio dos tipos de ella; en primer lugar la Negociacion
Colectiva Semi reglada de grupo de trabajadores, regulada en el articulo 314 bis y la
Negociacion Colectiva Semi reglada de trabajadores agricolas o de temporada,

regulada en los articulo 314 bis A 'y 314 bis B.

Para que opere se deben cumplir las siguientes condiciones:

a. Las partes deben tener interés en someterse a un proceso de Negociacion Colectiva

no reglada.

b. Si se trata de un grupo de trabajadores que se une para el sélo efecto de negociar,
debe estar constituido por al menos 8 o mas trabajadores, los cuales deben ser
representados por una comisién negociadora de no menos de tres integrantes ni mas

de cinco (articulo 314 bis).

c. Por dltimo, cuando quien presente un proyecto de Convenio Colectivo sea un

sindicato que agrupe a trabajadores agricolas de temporada (314 bis A)

Obligacion del empleador.

En todos los casos antes aludidos el empleador debe dar respuesta a la
presentacién dentro del plazo de 15 dias. Siendo ésta la Unica obligacion que tiene el

empleador no resultando forzoso sentarse a conversar con los trabajadores.

Iniciacion de este procedimiento
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Una de las caracteristicas de este tipo de procedimiento, al igual que en la
negociacion colectiva no reglada, es que puede surgir a instancias del empleador o de
los trabajadores, pero si el convenio a suscribir es con un grupo de trabajadores, el
inicio de las mismas no puede tener su origen en el empleador, sino Gnicamente en los

trabajadores organizados para tal efecto.

El procedimiento es el mismo que rige para la Negociacién Colectiva no reglada,
con las singularidades sefialadas en los niumeros anteriores, vale decir, presentacion,
obligacion del empleador de responder y casos en los cuales solo debera ser

presentado por un grupo de trabajadores y no por el empleador.

Instrumento colectivo a suscribir?

Al igual que en la Negociacién Colectiva no reglada el instrumento colectivo a
suscribir ser4 un Convenio Colectivo, que producird los mismo efectos que el Contrato

Colectivo.

1.9 Término de la Negociacion

1.9.1 El Contrato Colectivo

Es aquel acuerdo obtenido en un proceso de negociacion colectiva reglada y
celebrado por uno o mas empleadores con una o mas organizaciones sindicales o con
trabajadores que se unan para negociar colectivamente, o con unos y otros, con el
objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un

tiempo limitado que durara entre 2 a 4 afios.

L ver Anexo 1. Distribucién porcentual anual de trabajadores involucrados en instrumentos
colectivos que inician su vigencia cada afio, por tipo de instrumento, afios 1990-2007.
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Clausulas minimas.

De acuerdo a lo sefialado por el articulo 345, todo contrato colectivo debera
contener como minimo las siguientes clausulas:
1. Determinacion precisa de las partes a quienes afecte
2. Normas sobre los beneficios pactados

3. Periodo de vigencia del contrato.

Formas de suscribir un Contrato Colectivo.?

Toda Negociacion Colectiva reglada concluird con un contrato colectivo, el cual

puede obtenerse de varias formas:

1. Por un acuerdo entre empleador y trabajadores, como lo dispone el articulo 344 del

Cddigo del Trabajo

2. La comisién negociadora, puede exigir al empleador, en cualquier oportunidad,
durante el proceso de negociacion, la suscripcion de un nuevo Contrato Colectivo con
iguales estipulaciones a las contenidas en los contratos vigentes a la fecha de
presentacion del proyecto. El empleador no puede negarse a esta exigencia; dicho
contrato debe celebrarse por 18 meses y no se incluirdn en él las estipulaciones
relativas a reajustabilidad, tanto de las remuneraciones como de los demas beneficios

pactados en dinero, este tipo de contrato se denomina Contrato Colectivo forzado.

3. Si los trabajadores no votaren la huelga en el tiempo que dispone el Cédigo se
entienden que aceptan la ultima oferta del empleador y es ese documento el que
pasara a constituir o denominarse contrato colectivo, esto se desprende de lo sefialado
por el articulo 370.

22 \Ver Anexo 2. Estadisticas sobre la cantidad de Instrumentos Colectivos que inician su
vigencia cada afio en Chile, segun entidad negociadora y tipo de instrumento.
-60 -



4. Si los trabajadores votan la huelga y en esta votacion o durante el periodo que dure
ésta aceptaren la ultima oferta del empleador éste es el instrumento que pasara a ser

el que regule las relaciones colectivas de trabajo de los involucrados en este proceso.

5. Si llegado el vigésimo dia desde la presentacion del proyecto de contrato colectivo el
empleador no hubiese dado respuesta al sindicato o al grupo de trabajadores, se
entendera, por el solo ministerio de la ley que acepta el proyecto y es éste el que pasa

a ser el contrato colectivo.

1.9.2 El Convenio Colectivo

Es el acuerdo suscrito por uno 0 mas empleadores con una 0 mas organizaciones
sindicales o con trabajadores unidos para tal efecto, o con unos y otros, con el fin de
establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado, sin sujecion a las normas de procedimiento de la negociacién
colectiva reglada ni a los derechos, prerrogativas y obligaciones propias de tal

procedimiento.

El Convenio Colectivo tendra una vigencia no inferior a dos afios ni superior a

cuatro afnos.

Los Convenios Colectivos tienen los mismos efectos que los Contratos Colectivos,
de manera que su duracion debe estar entre los limites antes referidos.

Ahora bien, si el convenio colectivo suscrito por las partes subordinara su duracion
a la vigencia de un contrato de prestacion de servicios que ha suscrito el empleador
con una empresa a la cual le presta servicios, tal cladusula no se ajustaria a derecho,

correspondiendo a las partes adecuar la referida clausula en el sentido de precisar la
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vigencia del instrumento colectivo, dentro de los topes minimo y maximo establecidos

en el articulo 347 del Codigo del Trabajo.
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2.- METODOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS EN GENERAL

2.1 Generalidades

El hombre es un ser social, desde sus inicios ha requerido relacionarse con otros
para lograr su mayor realizacion espiritual y material, para esto se ha ordenado en
sociedades, sociedades que a su vez suponen un determinado orden con derechos y

limitaciones para sus miembros?.

De esta forma se fueron creando en ellas normas que permitieron la regulacién de
la vida en comunidad; por un lado normas sociales, hormas morales y por ultimo
normas juridicas. En un principio, ellas no se encontraban delimitadas entre si, pero
con el desarrollo social, poco a poco se fueron diferenciando de forma mas o menos

clara.

De la trasgresion de cualquiera de ellas por parte de uno o mas individuos de una

sociedad se genera, por regla general, un conflicto.

De acuerdo al avance social, hemos logrado diferenciar un conflicto cualquiera de
un conflicto juridicamente relevante, en el que se debe intervenir, con el fin de obtener

una solucion.

Para la vida en comun se ha debido generar por parte de las sociedades formas de
solucionar dichos conflictos; en un principio primaba la ley del mas fuerte, luego quien
reinaba en la sociedad era el encargado de administrar justicia y resolver el conflicto y

> MATURANA MIQUEL, CRISTIAN. Derecho Procesal Organico. Facultad de Derecho.
Universidad de Chile. Separata. 2003.
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hoy en dia tenemos que se ha admitido ademas de la funcion estatal de administrar
justicia, una funcion privada entregada a las partes para la resolucion de sus propias

disputas, de la forma que a ellas le resulte mas conveniente a sus intereses.

2.2 El conflicto

La Real Academia de la Lengua Espafiola define el Conflicto como “Combate, lucha
pelea. Enfrentamiento armado. Apuro, situacion desgraciada y de dificil salida.
Problema, cuestion, materia de discusiébn. Momento en que la batalla es mas dura y

violenta”.

Etimolégicamente la palabra Conflicto proviene del latin “conflugere” que significa
“chocar”.

Algunos autores han sefialado que el concepto de conflicto se ha utilizado con tanta
amplitud que existe el peligro de perder su sentido especifico, es por esto que se ha
propuesto un criterio restrictivo para definirlo, asi las profesoras Elena Highton y
Gladys Alvarez han reducido el concepto a “...una relacion entre partes en la que
ambas procuran la obtencion de objetivos que son, pueden ser o parecen ser para
alguna de ellas, incompatibles o con un criterio mas estricto aun, una percibida

divergencia de interés...”*

Durante el transcurso del siglo XX, las ciencias sociales han desarrollado la
denominada “Teoria del Conflicto”. Esta teoria trata el Conflicto en sus inicios, es decir,
la forma en que se gesta, en su desarrollo y finalmente para su solucion y que si bien
se ha tratado primariamente desde el punto de vista sociol6gico ha sido posteriormente

adoptada para la explicacion y solucion de conflictos juridicamente relevantes.

** HIGHTON, ELENA Y ALVAREZ, GLADYS. Mediacién para resolver conflictos. Editorial Ad—
Hoc. Segunda edicion. 1996.
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Durante las ultimas tres décadas ha ido aumentando el uso de la negociacion,
mediacion, arbitraje y otros métodos similares, en lo que se ha denominado como
movimiento de resolucion alternativa de disputas® (o A. D. R. siglas para alternative
dispute resolution). En adelante nos referiremos a ellos como R. A. D. para resolucién

alternativa de disputas.

AUn antes de este movimiento, los métodos anteriormente nombrados eran usados
por la comunidad, aunque en menor medida, sin embargo, el interés en ellos fue
creciendo alrededor de la década del 70, principalmente en Estados Unidos, donde por
primera vez se les da la nomenclatura de alternativos a estas formas para resolver

conflictos, en referencia al uso de éstos procedimientos en vez del litigio.

El desarrollo de este movimiento en los Estados Unidos se ha dado de forma

gradual, en este sentido podemos sefialar a modo de resefia los siguientes hechos:

a. Una parte del movimiento se dio en respuesta al auge de los derechos civiles
en los afios 60 y 70, y que vio en los R. A. D. una forma de aunar a los

diferentes grupos raciales.

b. En 1976 en la “Pound Conference” salio a la luz la preocupacién de juristas y
abogados respecto del aumento de los costos y retrasos para las partes al
acudir al sistema judicial. En virtud de lo anterior se encargdé la idea de hacer de
un tribunal, un centro de resolucion de disputas, en que se determinara de
acuerdo al caso la mejor forma de resolverlo. Asi se fueron creando programas
piloto de arbitraje y mediacién y la Asociacion Norteamericana de Abogados
fomentd el uso de estos programas que fueron denominados como

“multipuertas”.

** GOLDBERG, STEPHEN, SANDER, FRANK Y ROGERS, NANCY. Dispute resolution.
Negotiation, mediation and other processes. Aspen law & bussines. Third edition. 1999.
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c. Mas tarde, la doctrina expresé su esperanza en expandir el uso de métodos
més informales, cuyo resultado se acomodaran mejor a las necesidades de las
partes. A raiz de esto las partes comienzan a ver los R. A. D. como mas
satisfactorios y menos costosos, pero aun asi esto no produjo grandes efectos

en la sobrecarga de causas en los tribunales.

d. A finales de los afios 80, se hicieron esfuerzos para establecer criterios que

justificaran la opcion por la resolucién alternativa, entre otros:

i. Bajar la sobrecarga de tribunales y sus costos.
ii. Reducir el gasto en dinero y tiempo de las partes.

iil. Proveer arreglos mas expeditos.

iv. Incrementar la satisfaccion en el sistema publico de justicia.

V. Fomentar formas de solucion que se acomoden a las necesidades de las
partes.

Vi. Reestablecer la influencia de la comunidad y su cohesion.

Vii. Proveer métodos mas accesibles a las partes y a la gente.

viii. Ensefar a la ciudadania a resolver problemas sin litigios ni violencia.

En los afios 90 se pasé a institucionalizar los R. A. D. a través del acta de 1998 de
Resolucion Alternativas de Disputas, en que el Congreso ordené que cada tribunal de
distrito federal estableciera su propio programa de R. A. D. y que los litigantes fueran

informados de ellos.
Los clientes de negocios sofisticados son los mayores usuarios de los R. A. D., por

lo que la profesion juridica ha requerido aprender el uso de esta herramienta para
enfrentar la numerosa y compleja demanda de resolucion de disputas en este &mbito.
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Las cuatro areas de mas desarrollo en Estados Unidos sobre esta materia son; el

derecho de familia, los negocios, el medioambiente y la relacion médico-paciente.

Este movimiento no ha estado exento de criticas respecto de quienes consideran
gue no puede generalizarse este tipo de solucién sin poner en riesgo el valor justicia,

entre estos inconvenientes podemos encontrar®:

i. Desequilibrio de poder entre las partes.

i. Falta de representacion suficiente para dar consentimiento.
iii. Falta de fundamento para la posterior actuacion judicial, y
iv. La justicia debe prevalecer antes de la paz.

V. Las asimetrias de informacion.

En Chile, los métodos alternativos de solucion de conflictos se han circunscrito
principalmente a la aplicacién de la conciliacién, desde ya podemos sefialar que en las
Ordenanzas de Bilbao se establecia que previamente a que el Consulado pasara a
conocer un litigio en materia comercial, era necesario que las partes previamente
pasaran por una conciliaciéon y si en ésta no se llegaba a un avenimiento, el tribunal
pasaria a conocer de la causa. Posteriormente en las Constituciones de 1822 y 1823

se establecian Tribunales de Concordia y Jueces de Conciliacion respectivamente?’.

Actualmente se contemplan en nuestra legislacion un ndamero importante de

instituciones relacionadas con los R. A. D., asi:

i. Arbitraje. Desarrollado en el Codigo Organico de Tribunales y también en leyes

sectoriales, asi en la Legislacién Eléctrica, en el Cadigo del Trabajo, entre otros.

*® HIGHTON, ELENA Y ALVAREZ GLADYS. Op. Cit.
2" SALGADO MENCHACA, CLARA. De los sistemas alternativos de resolucién de conflictos.
Gaceta Juridica n°® 197. 1996.
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ii. Conciliacién. Regulada en el ambito judicial a través del llamado obligatorio a

conciliacion en el juicio civil, también en el juicio laboral.

iii. Mediacion. Estéa establecida como una institucion en la Ley de Tribunales de Familia
y en la Nueva Ley de Matrimonio Civil. También se contempla en materia de

Negociacion Colectiva dentro del Codigo del Trabajo.

iv. Negociacion. Particularmente la Negociacion Colectiva es reconocida y fomentada

por nuestra legislacion laboral.

2.3 Tipos de conflicto

De acuerdo con el profesor Cristian Maturana Miquel®®

podemaos distinguir entre:
Conflictos Internos: Es aquel en que el individuo debe ponderar cual de sus
necesidades desea satisfacer, en el supuesto que no pueda satisfacer todas ellas, por
lo tanto, son resueltas internamente por el sujeto sacrificando unas por sobre otras. En
definitiva, este tipo de Conflicto se soluciona en el fuero interno del individuo, por lo que

generalmente carece de relevancia juridica.

Conflictos Externos: Es aquel en que existen intereses contrapuestos entre dos o
mas personas y se manifiestan en el mundo externo, ya sea mediante una accién o
una omisién de los sujetos involucrados en el Conflicto. Es este tipo de conflicto el que
puede surgir en distintos ambitos como; entre Estados, en grupos sociales, en el seno

de la familia o entre dos individuos.

Dentro de los conflictos externos es donde distinguimos aquellos conflictos que son

juridicamente relevantes de los que no lo son.

8 MATURANA MIQUEL, CRISTIAN. Op. Cit.
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Conflictos Juridicamente Relevantes: Se producen cuando el sujeto con su

accion u omision genera un quebrantamiento del Ordenamiento Juridico.

Conflicto que Carece de Relevancia Juridica: Sencillamente es aquel que no

conlleva violaciéon de un derecho.

Finalmente es dentro del Conflicto Juridicamente relevante donde se encuentran los
Conflictos Laborales, entre los cuales podemos distinguir entre aquellos que son

individuales de aquellos que son colectivos.

Ernesto Krotoschin ha definido el conflicto laboral como “Una controversia de
cualquier clase que nace de una relacion de derecho laboral, sea que esta relacion se
haya establecido entre un empleador y un trabajador o entre grupos de trabajadores y

de patrones”.®

Es dentro del conflicto laboral donde podemos distinguir aquellos que son

individuales de aquellos que son propiamente colectivos, de la siguiente forma:

El Conflicto Individual de Trabajo: Es aquel que se genera entre un trabajador y

un empleador considerados individualmente, en cualquier ambito de la relacion laboral.

El Conflicto Colectivo: La Real Academia de la Lengua Espafiola, lo define de este
modo: “En las relaciones laborales, el que enfrenta a representantes de los
trabajadores y a los empresarios”. Complementando lo anterior, podemos agregar que
es aquel que se produce entre un grupo de trabajadores o un sindicato y su empleador
0 un grupo de ellos. Es necesario precisar que este Conflicto debe afectar al conjunto

laboral como tal y no a sus componentes individualmente considerados.

? KROTOSCHIN, ERNESTO. Manual de derecho del trabajo. Ediciones Depalma. 1987.
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Indudablemente, los trabajadores o empleadores individualmente considerados se ven

afectados, pero esto se produce por via consecuencial y no por la via directa.

Una vez realizado el encuadre del tipo de conflicto a que hace referencia este
trabajo, podemos comenzar tratar las formas de solucion de conflictos en general, para
en el siguiente capitulo tratar las formas alternativas de solucionar los conflictos que

pueden presentarse dentro del procedimiento de Negociacion Colectiva.

2.4 Formas de solucion de conflictos

2.4.1 Generalidades

Histéricamente se han podido distinguir tres métodos de solucién de conflictos,

estos son; la autotutela, la autocomposicion y la heterocomposicion.

La autotutela es la forma més primitiva de solucién de conflictos, pues el asunto en
controversia se trata de resolver de manera directa entre los involucrados. Se pretende
por una de las partes imponer una solucién a la otra, incluso llegando al uso de la
fuerza, tal era el caso de las primitivas ordalias utilizadas en el derecho germanico.
Con posterioridad es el Estado quien tiene el poder punitivo en sus manos, sin
embargo existen situaciones en que la autodefensa es permitida o al menos tolerada

por éste.

Hoy en nuestro ordenamiento juridico “hacer justicia por la propia mano” es una
situacion refiida con el Derecho, pero existen casos expresamente regulados en que es
licito recurrir a ella, el ejemplo méas cercano en la ley Laboral es el de la Huelga y el del
Lock-out, ambas regulados expresamente en el Titulo VI, del Libro IV, del Codigo del
Trabajo.
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De lo anterior podemos decir que lo que caracteriza a la autotutela es; la ausencia

de un terceroy la imposicion de una solucion por una de las partes.

En la autocomposicién ambas partes o una de ellas decide poner fin al conflicto de
manera directa, con asistencia o no de terceros, pero a diferencia de la anterior se
realiza mediante un ejercicio intelectual que conlleva ya sea el acuerdo entre las partes
o la renuncia de la pretension de una de ellas y no mediante la imposicion de una

solucién.

La doctrina procesal ha clasificado esta forma de resolver conflictos mediante dos
criterios:
- Desde el punto de vista de su relacion con el proceso: Procesal o
Extraprocesal.
- Desde el punto de vista de la concurrencia de las partes para generar la
autocomposicion: Unilateral o Bilateral.
- Desde el punto de vista de la concurrencia de un tercero para ayudar a las

partes a llegar a la solucion del conflicto: Asistiday No Asistida.

La heterocomposicién es aquel método de solucion de conflictos en que una o
ambas partes recurren a un tercero imparcial para que éste emita una decision
respecto del conflicto que solucione la controversia, cuyo cumplimiento debera ser
acatado. El tercero imparcial no propone una solucién sino que la impone, pues es el
Estado quien lo inviste con jurisdiccion para ello, y porque las partes recurren a €l en
ésta calidad en busca de solucionar el conflicto. Esta forma de solucion de conflictos

se materializa a través de “El Proceso”.

2.4.2 El Proceso
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Se ha entendido por Proceso “una secuencia o serie de actos que se desenvuelven
progresivamente, con el objeto de resolver, mediante un juicio de autoridad, el conflicto

sometido a su decision.”*°

Etimologicamente proviene de la voz procesus que viene del latin procedere que

significa la accion de ir hacia adelante con un determinado sentido.

Por otra parte, en su acepcién genérica entendemos por proceso el estado dinamico
de cualquier fenébmeno, asi es comun hablar por ejemplo de un proceso quimico o

incluso un proceso histérico.

Juan Colombo Campbell define el proceso como “un conjunto de actos procesales
unidos por la relacién procesal que, normados por un procedimiento, tienen por objeto
la solucion de un conflicto de intereses de relevancia juridica, con efecto de cosa

juzgada”.®

Hernando Devis Echandia entiende el proceso como “el conjunto de actos
coordinados que se ejecutan por o ante los funcionarios competentes del érgano
judicial del Estado, para obtener, mediante la actuacion de la ley en una caso concreto,
la declaracion, la defensa o la realizacion coactiva de los derechos que pretendan tener

las personas privadas o publicas...”*

Esa unidad que caracteriza al proceso -conjunto de actos que conlleva un fin- hace
no sélo que los actos que lo componen estén coordinados Yy concurran

armoniosamente al fin que se persigue, sino también que el valor que la ley le otorga a

% COUTURE, EDUARDO. Fundamentos del Derecho Procesal Civil. Ediciones Depalma.
Buenos Aires. 1985.
1 GIJON BUSCHMANN, RODRIGO. Apuntes de teoria del proceso, Derecho Procesal organico
y civil: catedra del profesor Juan Colombo Campbell. Tomo |. Profesor guia Juan Colombo
Campbell. Facultad de Derecho. Universidad de Chile. 2003.
%2 DEVIS ECHANDIA, HERNANDO. Teoria General del Proceso. Editorial Universidad. Buenos
Aires. Tercera edicion. 2002.
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cada uno de tales actos, dependa de ser partes de ese todo y de la influencia que

tienen sobre el fin comun.

Existe, por consiguiente, una dependencia intima entre ellos, y por esto unos
producen otros, se determinan entre si, se complementan y limitan, por lo tanto, la

nulidad de uno vicia también de nulidad a otros siempre que dependan de aquél.

Se ha discutido acerca de la naturaleza juridica del proceso, principalmente

encontramos las siguientes teorias en relacién al proceso:

a. Teorias Privatistas. Estas teorias explican el proceso como una relacion entre
privados, donde los derechos de las partes en un litigio se generan por su
manifestacion de voluntad. En la actualidad se encuentra practicamente
descartada por la doctrina, toda vez que no explica que para la validez de una
notificaciéon no se requiere la manifestacion de voluntad del demandado. Dentro
de esta teoria se han esbozado distintas subteorias, tales como la Teoria

Contractualista, la Teoria del Cuasicontrato, entre otras.

b. Teorias Publicistas. Nace de teorias alemanas e italianas a fines del siglo XIX,
donde se formula la premisa de que no existe proceso sin Juez y de que el Juez
representa al Estado, por ello el Proceso se enmarca dentro de una actividad
del Estado por lo tanto es parte de una funcién publica. Dentro de esta teoria
encontramos, la Teoria de la relacion juridica procesal, la Teoria de la situacién
juridica, Teoria de la entidad juridica compleja y la Teoria de la institucion

juridica.
Los elementos del proceso son:

a. Las partes.
b. Eltribunal.
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c. El conflicto de intereses de relevancia juridica, que dentro del proceso toma el

nombre de contienda o controversia.

El proceso tiene como objetivo en primer lugar resolver el litigio a favor de alguna de
las partes, para asi garantizar el ejercicio de los derechos de ellas. En segundo lugar
tiene también como objetivo mantener la seguridad juridica, pues el proceso funciona
como el mecanismo idéneo para la eficacia de las leyes cuando éstas se han visto

vulneradas.

“En todo caso debemos cuidar de confundir las nociones de proceso vy litigio,
aunque en materia civil, laboral y contencioso-administrativa, es comun en la mayoria
de los proceso la existencia de personas con intereses opuestos o diferentes y
entonces en ellos existe litigio y se produce una especie de lucha judicial en que se
esgrimen armas de ataque y de defensa; pero también es evidente, y ello no debe ser
olvidado, que en otros falta absolutamente el litigio. Es decir, en esta clase de procesos
existe generalmente el litigio, en la misma forma que la enfermedad en la curacién,
sirviendo de pretexto para iniciarlos, pero no se confunden: el proceso se inicia
entonces ante el juez y se desarrolla en su presencia; el litigio existe desde antes entre

las partes, y puede ocurrir que a pesar de él no se inicie ningtin proceso.”*?

En el proceso podemos encontrar diferentes actos procesales realizados ya sea por
el juez, por las partes o ciertos terceros -testigos, peritos, etc.- los que se caracterizan
por que de ellos emanan efectos, efectos que se veran reflejados finalmente en una
sentencia, que las partes deberan acatar, pues la sentencia al tener fuerza de cosa

juzgada sera obligatoria para las partes que se someten al proceso.

Desde el punto de vista normativo, en nuestro ordenamiento juridico lo podemos

apreciar desde dos perspectivas; en primer lugar, legalmente lo encontramos en el

% DEVIS ECHANDIA, HERNANDO. Op. Cit.
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Titulo V del Libro | del Cédigo de Procedimiento Civil denominado De la formacion del

proceso, de su custodia y de su comunicacion a las partes.

El inciso primero del articulo 29 sefiala “Se formara el proceso con los escritos,
documentos y actuaciones de toda especie que se presenten o verifiquen en el juicio”.
Desde esta perspectiva material del proceso, se aprecia que es tratado como un

sinénimo de expediente.

Y en segundo lugar, constitucionalmente, el articulo 19 nimero 3, inciso quinto de
nuestra carta fundamental se establece que “toda sentencia de un érgano que ejerza
jurisdiccién debe fundarse en un proceso previo, legalmente tramitado”. Luego dispone
gue “corresponderd al legislador establecer siempre las garantias de un racional y justo
procedimiento.”

En consecuencia nuestra constituciéon no define el proceso, sélo lo menciona como
requisito para la sentencia, sefialando a su vez que sera el legislador el encargado de

garantizar un debido proceso.

2.4.3 Métodos Alternativos

Los métodos alternativos de solucién de conflictos han existido desde siempre, en
todas las areas de la vida humana, asi podemos apreciar como en la vida familiar son
los mayores quienes resuelven los conflictos suscitados entre miembros de la familia, o
cémo en una comunidad indigena se presenta el conflicto ante los ancianos de dichos
grupos, asi Goldberg, Sander y Rogers sefialan; “aln antes de que los RAD
constituyeran un movimiento, se utilizaban métodos distintos al litigio para resolver los
problemas por lo que no existe la pretension de haber inventado algo totalmente

nuevo, si no de buscar entre lo que existe, agregarle una cuota de creatividad y
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sistematizarlo”. Es a partir de la segunda mitad del siglo XX en que esta forma de

resolver conflictos adopta una relevancia juridica.

Dentro de los distintos ordenamientos juridicos, podemos encontrar diversas

féormulas, entre ellas encontramos:

a. Negociacion. La jueza de la Republica Argentina Gladys Alvarez la define
como; “un proceso voluntario, usualmente informal, desestructurado, usado por
las partes para lograr acuerdos mutuamente aceptables. No hay tercero neutral,
los disputantes pueden o no designar representantes. No hay limites en la
presentacion de pruebas, argumentos o intereses, puede llevarse a cabo sin

3% E| acuerdo alcanzado se traduce en un

que estén presentes las partes
contrato, como la transaccion, u otro especifico al tema de interés de las partes,
en nuestro caso se llega a traducir en un Contrato o Convenio Colectivo de
Trabajo. Respecto de este método hablaremos en profundidad en el acapite 2.5

de esta memoria.

b. Mediaciéon. Es un procedimiento no adversarial, en que un tercero neutral
ayuda a las partes a alcanzar un acuerdo que resulte mutuamente aceptable. El
tercero mediador guia a las partes sin proponer acuerdos, sino que ayuda a que
las partes lo alcancen por si mismas. El mediador no actia como juez, pues no
puede imponer una decision, ni siquiera proponerla, sino que ayuda a las partes
en conflicto a identificar los puntos de controversia, los intereses, a explorar las
posibles bases de un acuerdo -siempre propuesto por las partes- y las vias de
solucion puntualizando las consecuencias de no llegar a acuerdo. El mediador
concilia los intereses de las partes, haciéndolos cooperar con miras al porvenir,

llegando a desencadenar un resultado de ganancia para ambas partes, lo

** GOLDBERG, STEPHEN, SANDER, FRANK Y ROGERS, NANCY. Op. Cit.
% Citada por CORPORACION DE ASISTENCIA JUDICIAL REGION METROPOLITANA.
Resolucién alternativa de conflictos: una opcién democratica de acceso a la justicia. Editorial
Juridica de Chile. Primera Edicion. 2003.
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importante de la mediacion es que todos ganen, a diferencia del litigio, donde
gana una parte o la otra, hay antagonismo entre ellas. Aqui se tiene como
paradigma el que “la mejor justicia es aquella a la que arriban las partes por si
mismas”. En nuestro ordenamiento juridico se contempla la mediacién en el
Libro IV, Titulo IV del Cbédigo del Trabajo especialmente en el &mbito de la
Negociacion Colectiva, también la podemos encontrar en materia de familia, en
el articulo 71 de la Nueva Ley de Matrimonio Civil en que se encuentra

expresamente reglada.

Conciliacion. Segun Mirta Ulloa Gonzalez; “La conciliacibn —-ya sea
extrajudicial o judicial- es un proceso a través del cual un tercero neutral intenta
avenir a las partes en conflicto, proponiéndoles bases de arreglo para ello”*®. En
nuestro pais se encuentra regulada —la conciliacion en el ambito judicial- en el
Libro II, Titulo Il del Codigo de Procedimiento Civil en los articulos 262 y
siguientes. Se establece la forma en que tendra efecto la conciliacion judicial

con las siguientes caracteristicas:

El juez debe llamar a las partes a conciliacion en todo juicio civil en que
legalmente sea admisible la transaccion —se exceptian: El juicio ejecutivo
por obligaciéon de dar, por obligaciéon de hacer y por las obligaciones de no
hacer, los juicios sobre derecho legal de retencién, los juicios sobre citacion

de eviccion y los juicios de hacienda-.

El llamamiento que hace la ley es una vez agotados los tramites de

discusion.

% Citada por CORPORACION DE ASISTENCIA JUDICIAL REGION METROPOLITANA. Op.

Cit.
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Vi.

Vii.

viii.

No debe tratarse del caso en que el demandado se halla allanado a las
peticiones del demandante, 0 no existen hechos sustanciales, pertinentes y

controvertidos.

El juez debe proponer personalmente bases de arreglo, para este efecto

cita a las partes a una audiencia.
Lo anterior no obsta a que el juez, en cualquier estado de la causa una vez
evacuado el tramite de contestacion de la demanda, pueda citar a las partes

nuevamente a audiencia para el mismo efecto.

El juez debe actuar como amigable componedor y tratara de obtener un

avenimiento total o parcial en el litigio.

Las opiniones que el juez emita NO lo inhabilitan para seguir conociendo del

asunto, en el caso de no llegar a acuerdo.

El juez puede exigir la comparecencia personal de las partes.

De manera extrajudicial, la podemos encontrar en diversos ambitos del derecho,

como un servicio ofrecido por algunos servicios publicos, entre ellos se encuentran

la Corporacion Nacional de Desarrollo Indigena (CONADI) y el Servicio Nacional

del Consumidor (SERNAC), pero especialmente en la legislacién laboral la

encontramos en aquella que se puede dar ante la Inspeccién del Trabajo referida a

temas de Derecho Laboral Individual (para los casos de Derecho Colectivo el medio

idéneo es la Mediacién Laboral) y aquella a que llama la ley en el juicio ordinario

laboral en la audiencia que se destina para conciliacion y presentacion de pruebas.
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d. Avenimiento. Es un método autocompositivo de caracter extrajudicial, bilateral,
que no es asistido por un tercero imparcial, y que tiene por objeto ponerle fin al

litigio pendiente dentro de un proceso.

De acuerdo a Juan Colombo Campbell es el “acuerdo que logran
directamente las partes en virtud del cual le ponen término a su conflicto de
resolucion judicial, expresandoselo asi al tribunal que esta conociendo de la

causa™.

Las caracteristicas de este Medio de solucion son:

a. Se trata de un método autocompositivo que busca poner término a
un litigio pendiente sobre el cual existe un proceso.

b. Es un método autocompositivo directo, se realiza entre las partes sin
la asistencia de un tercero.

Es un contrato o un acto juridico bilateral.

d. Es un contrato procesal, ya que esta destinado a producir efectos
dentro de un proceso ya existente.

e. Es un contrato judicial, que generalmente lo realizan las partes fuera
del proceso, pero deben dar cuenta de él al tribunal para lograr
ponerle fin.

f. Se encuentra regulado en el articulo 434 N° 3 del Cddigo de
Procedimiento Civil como un titulo ejecutivo.

g. El mandatario judicial, de acuerdo al articulo 7 inciso 2° del Codigo
de Procedimiento Civil, requiere de facultades especiales para
avenir.

h. Este acuerdo pasado ante el tribunal competente pone término al
proceso y produce el efecto de cosa juzgada.

%" Citado por MATURANA MIQUEL, CRISTIAN. Op. Cit.
-79 -



e. Arbitraje. Es el método heterocompositivo que mas se asimila con el litigio

comun, de caracter adversarial.

Osvaldo Alfredo Gozaini lo define como “un método o técnica por el cual se
trata de resolver extrajudicialmente las diferencias que intercedan en las
relaciones entre dos o mas partes, a cuyo fin se acuerda la intervencion de un

tercero (o tribunal) para que los resuelva™®.

Es un tercero quien decide sobre el caso que se le presenta a su

conocimiento y las partes aceptan esa decision, que en principio es obligatoria.

La comunicacion se establece entre los abogados de las partes y no

directamente entre ellas.

Podemos clasificar el arbitraje de acuerdo al sistema en el que vaya a

plantearse, asi encontramos:

a. El Arbitraje voluntario establecido por las partes sin existir acuerdo previo
vinculante a él; y Arbitraje forzoso, impuesto por el consentimiento de las

partes, previo a la ocurrencia del conflicto, o por la ley.

b. Arbitraje Juridico o de Equidad segln se requiera de jueces capacitados

sobre la materia en cuestion o requiere de una amigable composicion.

En Chile hay un movimiento creciente de entregar la resolucion de ciertas
materias a tribunales arbitrales, que se ha expresado de menor manera en la ley, y

en mayor medida en el &mbito de las convenciones.

% GOZAINI, OSVALDO ALFREDO. Formas alternativas para la resolucion de conflictos:
arbitraje, mediacion, conciliacion, ombudsman, procesos alternativos. Ediciones Depalma. 1995.
-80 -



De acuerdo a nuestro Derecho, el articulo 222 del COT define a los arbitros
como...”los jueces nombrados por las partes, o por la autoridad judicial en subsidio,

para la resolucién de un asunto litigioso”.

Se trata de un juez de caracter temporal y particular: temporal en el sentido de
gue su cometido esta limitado en el tiempo y particular pues es llamado a resolver
determinados asuntos litigiosos, las materias que las partes han entregado a su

conocimiento.

El arbitro, aun cuando se trate de un particular, asume las obligaciones
inherentes a su calidad de juez u érgano jurisdiccional, su actividad es de ejercicio
de jurisdiccion y no es propiamente un equivalente jurisdiccional. En general una
persona designada arbitro puede aceptar o declinar en el cargo, pero aceptado
este, en principio, regira el principio de inexcusabilidad debiendo resolver aun a

falta de ley.

Como sefiala el articulo en analisis, el arbitraje emana de la voluntad de las
partes o de la autoridad judicial en subsidio, asi entonces podemos observar que el
arbitro puede ser designado por la ley, encontrandose en nuestro ordenamiento
una serie de normas que invisten a una persona determinada en calidad de tal,
como sucede por ejemplo en la Ley Eléctrica en que se llama al Ministro de
Economia para la solucién de ciertos conflictos como arbitro, sin embargo al ser
sefialado por la ley se crea entonces un tribunal especial, y no propiamente un

equivalente jurisdiccional.

Podemos clasificar el arbitraje de la siguiente manera®:
a. Segun el origen de la designacion puede ser: convencional, judicial o
legal.

b. Segun el numero de miembros: unipersonales o colegiados.

%9 Apuntes de catedra del profesor Davor Harasic Y.
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c. Segun su grado: de primera, segunda o Unica instancia.

d. Segun su calidad: De derecho, Arbitradores o Mixtos.

Arbitro de Derecho: es la regla general en esta materia, y se caracteriza porque

tanto en la tramitacion del procedimiento como en la dictacion del fallo debe

actuar con estricto apego a la ley.

Arbitro_arbitrador o _amigable componedor: fallan en conciencia o equidad, el

procedimiento sigue las reglas dadas por las partes, exigiéndose el respeto a
las reglas minimas del procedimiento y cumplimiento de ciertos tramites

esenciales de acuerdo al articulo 796 del Codigo de Procedimiento Civil.

Arbitro_Mixto: en cuento a la tramitacion sigue las reglas impuestas por las

partes y falla conforme a derecho.

La ley contempla el Arbitraje Forzoso en ciertas materias, asi lo indica el articulo
227 del Cddigo Orgénico de Tribunales, por via ejemplar podemos nombrar; la
liquidacion de la sociedad conyugal, la de sociedades colectivas o en comandita
civil y de comunidades, entre otros. En materia de Negociacién Colectiva, se
contempla el arbitraje forzoso para aquellas empresas que por ley no pueden

recurrir a la huelga.

Asi como existe el arbitraje forzoso también hay ciertas materias que no pueden
ser objeto de solucion arbitral, el llamado Arbitraje Prohibido, se encuentran en los
articulos 229 y 230 del Cédigo Organico de Tribunales y son: alimentos; separacién
de bienes; causas criminales; de policia local; diferencias entre representante legal

y su representado; y aquellas en que debe ser oido el fiscal judicial.

En el arbitraje permitido se contemplan todas las materias exceptuando el

arbitraje prohibido.
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El arbitraje puede provenir de la ley, el testamento, la voluntad de las partes o
de una resolucion judicial. Normalmente procede esta en los casos de arbitraje
forzoso, en las clausulas compromisorias en que las partes no han designado al
arbitro cuando la persona designada rechaza el nombramiento o se encuentra

imposibilitado de ejercer el cargo.

Cuando la fuente del cual emana es la voluntad de las partes, puede constituirse

de dos maneras, mediante el compromiso, o0 una clausula compromisoria.

Compromiso: es la convencion por medio de la cual las partes sustraen
determinados asuntos litigiosas, presentes o futuros, del conocimiento de tribunales

ordinarios y los entregan a uno o mas arbitros designados especialmente al efecto.

Clausula Compromisoria: se inserta en una convencion, no siendo de su esencia
la designacion de la persona del arbitro como si lo es en el compromiso, pudiendo

hacerlo con posterioridad una vez que acaezca el conflicto.

De acuerdo a nuestras normas el laudo, la sentencia arbitral debe dictarse dentro
del periodo de duracién pactado para el arbitraje, puede suceder que el tribunal sea
colegiado y que no exista acuerdo en cuyo caso el fondo deberd ser resuelto por el
tribunal que deba conocer del recurso de apelacién. Si no existe dicho tribunal el
compromiso se extingue y pasa a conocimiento del tribunal ordinario competente o a

un nuevo arbitro si la materia es de aquellas que obliga a este procedimiento.
La forma en que los arbitros dan a conocer su fallo es a través del laudo arbitral,

que puede 0 no ser objeto de recursos de acuerdo a las reglas establecidas en el
articulo 239 del Cdodigo Orgénico de Tribunales.
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f. Ombudsman o Defensor del Pueblo. A diferencia de las otras instituciones,
su objetivo no es el de la solucion de los conflictos de los particulares, si no que
busca la tutelar el servicio pleno y eficaz de la administracion publica, se puede
iniciar o proseguir de oficio o0 a peticién de parte, cualquier investigacion para
esclarecer actos, hechos u omisiones de la administracion publica y sus
agentes, cuando el acto, hecho u omision implique el ejercicio ilegitimo,
irregular, abusivo, arbitrario, negligente o inoportuno de sus funciones,
incluyendo aquellos capaces de afectar los intereses difusos o colectivos.
Focaliza los problemas en las demandas reparatorias y de justicia,

despersonalizando el interés individual y tomando el perjuicio en su globalidad.

Algunas de sus funciones son:

a. Investigar y difundir los comportamientos administrativos que
constituyan un ejercicio defectuoso de los organismos publicos.

b. Investigar las denuncias que lleguen a su conocimiento.

C. Hacer recomendaciones a los funcionarios intervinientes respecto de
las acciones gque estima necesario deben tomar, o modificar.

d. Amonestar, criticar, en el sentido de una represién de caracter moral.

e. Iniciar acciones o recursos judiciales contra los 6rganos de la
administracion del Estado.

f. Confeccionar un informe anual publico de su gestion, y los pasos a
seqguir para solucionar los problemas que se han presentado durante

su administracion.

g. Minijuicio (Mini-trial). Sucede en el ambito de la empresa, cuando entre las
empresas ha surgido un conflicto, los abogados presentan en forma oral un
reclamo a los directivos de las empresas en cuestion. El abogado muestra las
distintas argumentaciones para que aquellos actores que aun no intervienen

directamente en el conflicto conozcan del pleito y tengan un sentido de realidad
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sobre el futuro. El proceso busca dar a conocer las distintas posturas para que

asi los interesados tengan el cuadro completo de la situacion.

h. Juicio Sumario (Estados Unidos). Es una modalidad dentro de un juicio por
jurados. Por disposicion del tribunal y con acuerdo de los litigantes, se entregan
criterios para predecir el resultado de un juicio completo y juridicamente valido,
sin los riesgos y costos de llevarlo a cabo. Asi el juez aligera su carga a través
de audiencias abreviadas ante jurados que dan sélo una opinion evaluativo o
informativa que servird como guia a la accién futura de las partes sin tener
efecto vinculante. De esta forma se busca persuadir a las partes de las ventajas

de un avenimiento.

i. Experto Neutral. Las partes o un tribunal pueden pedir a un experto neutral
gue otorgue una opinion imparcial respecto de un tema que depende de una
solucidn técnica. La ponencia del experto trata de los hechos o pautas técnicas
aplicables o predice cual de los contendientes podria ser considerado en falta
por un tribunal que eventualmente juzgara el caso. Puede llegarse a un acuerdo
respecto del procedimiento que se usara para buscar la solucién y también
sobre los alcances que tendra el dictamen, y las consecuencias que devienen

de la aceptacion o rechazo de esta resolucién.

j. Evaluacion Neutral Previa. En ella se le presenta el caso a un tercero neutral,
para que evalle el asunto en relacion al desarrollo que tendria el caso en
tribunales, la ponencia de los intereses en conflicto es dada o por las partes o
por sus abogados ante el tercero. En el ambito de la empresa, puede ser
presentada ante los encargados superiores de las organizaciones en pugnay la

persona encargada de la evaluacién puede actia como un moderador.

Podemos ademas mencionar como otros métodos alternativos de resolucién de

conflictos a:
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Mediacion / Arbitraje
Arbitraje/Mediacion
Medaloa
Alto-Bajo(high-low)

Pericia arbitral

-~ ® 20 T

Oyente Neutral

Consejero especial (special master)

= @

Esclarecedor de cuestiones de hecho (Fact Finder), entre otros.

2.5 La Negociacion como método de solucién de conflictos

2.5.1 Concepto

Podemos sefialar que la Negociacion es un procedimiento que se hace
directamente entre las partes, sin ayuda ni facilitacion de terceros. Es un método
autocompositivo, voluntario, puede ser bilateral o plurilateral —también denominado
“multiparte”  dependiendo del ndmero de partes en conversaciones,
predominantemente informal, no estructurado, eminentemente creativo, que las partes

utilizan para llegar a un acuerdo mutuamente aceptable.

De acuerdo a lo sefialado por Goldberg, Sander y Rogers®, la forma mas coman de
resolver conflictos, es a través de la negociacion, ya que comparado con otros
procesos que utilizan a terceros imparciales, la negociacién tiene como ventaja que

permite a las partes el control del proceso y su solucién.

“ GOLDBERG, STEPHEN, SANDER, FRANK Y ROGERS, NANCY. Op. Cit.
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Colossi y Berkeley definen la negociacién como “un proceso que les ofrece a las
partes interesadas la oportunidad de intercambiar promesas y contraer compromisos

en un esfuerzo para solucionar sus diferencias y llegar a un acuerdo™".

La Escuela Judicial de San José de Costa Rica, ha definido a la negociacion como
“Un proceso en que dos 0 mas partes, previo reconocimiento de sus divergencias,
dialogan directamente y deciden intentar llegar a un acuerdo sobre un asunto o
disputa. Las partes pueden negociar frente a frente sin intermediarios. Se caracteriza
por ser autocompositivo, voluntario, informal, flexible y estd basado en el trabajo

conjunto entre las partes, dirigido a resolver la controversia planteada.”*

De los conceptos antes planteados podemos desprender las caracteristicas de la

negociacion:
I Es un método alternativo al litigio para resolver conflictos.
i. Es un método autocompositivo.
iil. No existe la intervencién de un tercero imparcial para dirimir el asunto ni
para ayudar a las partes a llegar a un acuerdo que les sea mutuamente

aceptable.

iv. Puede ser bilateral o multiparte, de acuerdo al numero de partes

involucradas.

V. Es voluntario.

* Citado por GOZAIN, OSVALDO. Op. Cit.
*2 Citado por CORPORACION DE ASISTENCIA JUDICIAL REGION METROPOLITANA. Op.
Cit.
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Vi. Respecto del procedimiento, podemos decir que es informal y flexible, en el
sentido que permite a las partes la mas amplia libertad para fijar pautas de

comunicacion, reglas de procedimiento, niumero de sesiones, etc.

Vil. Su objetivo, de acuerdo al método utilizado puede ser conseguir las

posiciones planteadas o un acuerdo mutuamente aceptable.*

viii. Es esencialmente creativo, pues las partes con el fin de llegar a un acuerdo
pueden utilizar un sinfin de herramientas, tales como la lluvia de ideas u

otras.

Para que la negociacion llegue a buen puerto es esencial el intercambio de
informacion que debe darse entre las partes, este intercambio no se logra sélo con la
comunicacion clasica usada entre personas sino que debe acompafiarse de
documentacién, lenguaje corporal o cualquier otro medio. Las partes adquieren
informacién sobre su contraparte respecto de sus aptitudes, expectativas, demandas,
fortalezas, debilidades, metas a corto y largo plazo, valores, estilo y otras variables
relevantes. El intercambio de informacion genera mas intercambio de informacion,
establece intereses reciprocos, refuerza la posibilidad de acuerdo, crea confianza o
desconfianza entre ellas y las hace capaces de entender, persuadir y convencer al

otro.*

Ademas del intercambio de informacion entre partes, es preciso ademéas que todo
este proceso se realice de buena fe, en este sentido podemos sefalar que las
negociaciones se encuentran circunscritas al ambito precontractual, y entonces sera
necesario la actuacion de buena fe de las partes para alcanzar un acuerdo que al final
resulte mutuamente aceptable y pueda finiquitarse mediante un contrato que garantice

su exigencia futura. Este contrato, dependiendo del ambito en que se desarrolle la

3 Ver punto 2.5.2, respecto de los métodos de negociacion.
* Meek, Susan. Alternative Dispute Resolution. Tucson Az. Lawyers & Judges. 1996.
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negociacion, puede tratarse de un contrato de negocios o de una compraventa,

también puede ser una transaccion o tal como nos interesa en este trabajo un contrato

0 convenio colectivo, pero también puede ser cualquiera de los contratos nominados

o innominados presentes a lo largo de nuestro ordenamiento juridico.

2.5.2 Métodos de Negociacion

Frente al conflicto, las partes pueden adoptar diferentes actitudes, en resumen

éstas pueden ser*:

Competir. Importa la priorizacion de las metas propias, por sobre las metas
de los otros. Se tratard de persuadir a la otra parte para conseguir sus
metas y asi ésta ceda, lo anterior se puede lograr de muchas formas,

llegando a las amenazas de la parte que tenga mas poder por sobre la otra.

Ceder. Implica la satisfaccion de los intereses de la otra parte, ignorando los

propios.

Convenir. Implica una concesion, pero parcial, conlleva la aceptacion de
alguno de los intereses y la pérdida de otros, el ejemplo tipico de esto es el

regateo.

Colaborar. El objetivo es obtener la mas alta satisfaccion entre las partes, se
trata, en buena medida, de agrandar el campo de la negociacion, para
satisfacer la mayor cantidad de intereses reales y necesidades que haya
entre las partes, la idea es generar nuevas alternativas que hagan atractiva

la negociacién para todas las partes.

Evitar. Es la inaccion de las partes.

5 Highton, Elena y Alvarez, Gladys. Op Cit.
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Es dentro de éstas actitudes que tendran los negociadores el método o forma de

negociar que desarrollardn a lo largo de sus conversaciones.

Es relevante, en este punto, mencionar la importancia que la teoria de los juegos ha
tenido en el &mbito de la negociacién. La teoria de los juegos trata de analizar la forma
en que deben tomarse decisiones. Su base es matematica, de experiencia y de
probabilidades. La idea de ella es establecer para cada decision ventajas, desventajas,
costos o beneficios. Los fundamentos de esta teoria fueron planteados en 1928 por
John Von Neumann y Oskar Morgenstern, siendo publicados en 1944 en la obra

“Teoria de los juegos y comportamiento econémico”.

La teoria se desarrolla de la siguiente manera; existen varias personas, cada una de
ellas tomando decisiones sobre sus propios intereses al mismo tiempo, haciéndose
necesario tomar en consideracion a cada una de esas personas, porgue los intereses
que pueden estar en conflicto se encuentran relacionados entre si en miras a objetivos
en comun. Mientras una de las personas trata de imaginar los intereses de las otras,
los otros igualmente estan pensando en los intereses de sus oponentes. Se debe
analizar cada uno de ellos para determinar en que punto coinciden o chocan con los
objetivos de los demds participantes. A través de ésta ponderacién de objetivos se
debe realizar una estrategia o plan de accién, esto puede ser; colaborar, competir con

todos o competir con algunos de los jugadores.

Es de ésta teoria de donde se extraen los conceptos de juegos de suma cero,

juegos de suma variable y sus consiguientes resultados en la negociacion;

i. perder — perder. Se trata de adoptar el estilo competitivo, en que ambos
jugadores no colaboran y ambos quedan insatisfechos.
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ganar — perder. Se adopta igualmente el estilo competitivo, uno de los
jugadores cede (pierde en sus intereses y necesidades) y el otro obtiene lo

deseado.

ganar — ganar. Se adopta el estilo colaborativo, se agranda el ambito de la
negociacién, ambas partes ven satisfechos sus intereses y necesidades

reales.

Hoy en dia el método de negociacién mas utilizado es el “Método de Negociacion

de Principios” desarrollado por el “Proyecto de Negociacién” de la Escuela de

Harvard, se basa en resolver los conflictos buscando beneficios mutuos, en tanto sea

eso posible, es decir se adopta una actitud colaborativa entre las partes. Este método

fue planteado por Fisher, Ury y Patton en el libro “Cémo obtener el si”. Se basa en

cuatro principios, estos son:

Separar las personas del problema.

Concentrarse en los intereses, no en las posiciones. En este sentido
entendemos como interés el sentimiento de las personas acerca de lo que
es basicamente deseable y que subyace a la posiciéon y como posicién la
pretensién de un sujeto respecto del otro en el conflicto, vislumbrada como
la opcion de salida del conflicto.

Generar opciones satisfactorias para todas las partes involucradas.
Esto lo entendemos en el contexto de un negociacion del estilo colaborativo,
donde se trata de agrandar el ambito de la negociacion, llegando a salidas
gue contengan mas de lo planteado en un principio por las partes. Las
opciones son posibles salidas del conflicto, que satisfacen los intereses
primordiales de todas las partes involucradas.

Discutir sobre la base de criterios objetivos. En este sentido, sera
esencial para las partes no encerrarse dentro de las posiciones planteadas
y velar por los intereses de ambas desde todos los puntos de vista posibles,
alentando entre ellas criterios de realidad y objetividad en la negociacion.
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Ademas de éstos principios base, la Escuela de Harvard ha desarrollado siete

pilares que se deben aplicar para la resolucion del conflicto, éstos son:

Vi.

Alternativas. Aquellas posibilidades que cada una de las partes tiene de
resolver el conflicto sin contar con la participacién o voluntad de la otra, es
decir, fuera del acuerdo con ella. Por ello decimos que son alternativas a un

acuerdo posible.

Intereses. Los intereses constituyen sentimientos de las personas acerca

de lo que es basicamente deseable.

Opciones. Son posibles salidas del conflicto, que satisfacen los intereses

primordiales de todas las partes involucradas.

Legitimidad. La justicia del acuerdo alcanzado por las partes se determina
por la aplicacién de referencias externas, criterios objetivos, como normas y
reglas juridicas, costumbres, factores comerciales y que van mas alla de la

voluntad de las partes.

Comunicacion. En tanto se logre una buena comunicacién entre las partes,
es mas sencillo llegar a acuerdo, esta comunicacion requiere una actitud de
escucha activa entre las partes, asi como de sincero intercambio de

informacion entre ellas.

Relacién. Es necesario crear una relacion de trabajo entre las partes, lograr
una actitud colaborativa entre ellas con el fin de dar la mejor solucion
posible al conflicto surgido mediante la negociacién. Es esencial en este
punto no englobar a la persona con el problema, es necesario en este

sentido, trabajar en la capacidad de resolver de buena forma las diferencias.
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Vil.

Compromiso. Son los planteamientos escritos y orales que especifican lo
que las partes haran o no haran especificamente. Estos pueden darse
durante la negociacion como acuerdos parciales y progresivos 0 como
resultado de la negociacion en un acuerdo final. Estos compromisos deben
suscribirse de manera adecuada utilizando la herramienta juridica que
permita su futura exigibilidad, asi ellos seran duraderos y realizables. Son la

meta de la negociacion.

Es sobre los principios antes mencionados que las partes deben trabajar de

acuerdo al siguiente orden propuesto:

a.

Identificar claramente el problema, separandolo de las personas.

Identificar las posiciones de las partes.

Identificar los intereses de las partes. Es en este punto donde resulta

fundamental trabajar en los elementos relacién y comunicacion entre las partes.

Generar opciones.

Considerar las opciones generadas en base a criterios objetivos aplicando el

elemento legitimidad.

Identificar y evaluar alternativas. Es aqui donde aparece el concepto de MAAN,
que quiere decir, mejor alternativa al acuerdo negociado, cuando esto sucede
las partes deben considerar abandonar la negociacibn pues existe una
alternativa fuera de ella que a su parecer le resulta mas atractiva; ya sea por su

rapidez, por su contenido, por su onerosidad u otro motivo.

-03-



g. Formular propuestas de acuerdo, teniendo en cuenta los intereses de todas las

partes.

h. Formalizar los compromisos alcanzados a través de acuerdos.
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3.- CONFLICTOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

3.1 Evolucién histérica del Conflicto Colectivo

En orden a obtener una cabal comprension de lo que es el conflicto colectivo, es
necesario explicar en primer lugar como ha evolucionado el trabajo humano y

posteriormente el fendbmeno asociativo de los trabajadores.

El ser humano, por naturaleza, ha debido ayudarse con su trabajo, para
abastecerse de alimentos ha necesitado recolectar, cazar y pescar, para cubrir su
cuerpo —en razon del clima- ha elaborado textiles, y asi sucesivamente ha utilizado su
labor para la satisfaccion de sus necesidades primarias. Es en este sentido Karl Marx
afirmaba que “la ley econémica fundamental en la comunidad primitiva, fue la de
producir los medios indispensables para la existencia de dicha comunidad, con la
ayuda de instrumentos rudimentarios y a base de trabajo colectivo, lo que claramente
puede verse reflejado en la economia de subsistencia de los hombres némadas, en
cambio el hombre sedentario crea un vinculo con la tierra, que le otorga los productos
necesarios, esta relacion estrecha entre el hombre y la tierra genera finalmente la
consideracion de ella como un patrimonio propio, que lo ata a una demarcaciéon

determinada”*®.

Modernamente se ha establecido como principio econédmico que los bienes son
escasos y las necesidades infinitas, por lo que se hace necesario avanzar en el

desarrollo del trabajo perfeccionandose los medios de produccién. Como consecuencia

®GUTIERREZ, XIMENA y MENGOD, ROSA MARIA. Formacion histérico-juridica del Derecho
del Trabajo. Separata. Facultad de Derecho. Universidad de Chile. 2002.
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de ello hay un incremento en el rendimiento del trabajo dando paso a una economia

individual més rentable y el trabajo es dividido socialmente.

Aparecen las primeras formas de prestacion de servicio, el trabajo era
predominantemente esclavo, los trabajadores libres provenian de esclavos
manumitidos o de hombres que no pudieron prosperar en las profesiones nobles como

el sacerdocio, la politica o las armas.

Desde la antigledad se regulaba el trabajo, lo que podemos apreciar en normas
salariales presentes en el Cédigo de Hammurabi y alguna regulacion presente en el
libro del Deuteronomio en la Biblia, ambas acogidas por los egipcios posteriormente y

adaptadas por los romanos.

En Roma la importancia era dada a la obra en si, al objeto resultado del trabajo,
mas no a la realizacion del mismo. El esclavo no tenia el valor de persona sino de
cosa, se tenia una relacion de duefio sobre el esclavo y sobre el producto de su
trabajo, por ello es que no encontramos palabras en latin que den el significado de lo

que hoy entendemos por trabajo.

Mas tarde, al desarrollarse el trabajo libre se fueron perfeccionando los conceptos y
se recogieron figuras del derecho civil pudiéndose distinguir entre la locatio conductio
rei -arrendamiento de cosas- locatio conductio operarum -arrendamiento de servicios-
y del cudl parece provenir el actual contrato de trabajo, y la locatio conductio operis -el

arrendamiento de obra-.

Con el devenir de la Manumision, institucion mediante la cual en virtud de un acto
de voluntad del sefior se convierte al esclavo en hombre libre, se hacen tangibles las
nacientes relaciones de trabajo independiente, asi el liberto, o esclavo manumitido, es
obligado a mantener una relacién de subordinacion y dependencia con el antiguo

duefio, presta servicios por cuenta del manumisor.
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Se dota al manumitido de capacidad juridica, que antes de este acto no tenia, ahora
es sujeto de derecho, el liberto puede contratar sus servicios con terceros, lo que trae
como consecuencia un cambio socio econdmico impulsado por los logros alcanzados

por el liberto de algun grado de dignidad o puesto social.

Se trata de una relacion de patronato, de dependencia, cuyo centro de gravedad se
expresa en los deberes reciprocos de fidelidad del liberto hacia el patrén, y la

obligacion de este de proteger al manumitido.

Es asi entonces, como por via administrativa en el derecho romano surgen
manifestaciones de regulacion de la prestacion de servicio, ejemplo de estas normas
son; la prohibicién de trabajos contra el decoro y la honestidad, la regulacion de la
jornada de trabajo y el descanso, la determinacion de salarios, nacen instituciones

juridicas como el mandato, la promesa de trabajo, el colonato y la locatio.

El esclavo, era objeto de arrendamiento, de la locatio, su arrendamiento se
confundia con el de una cosa y con el devenir de la manumisién la locatio rei pierde el
sentido y toman mayor importancia las otras dos instituciones; la locatio conductio
operis y la locatio conductio operarum, iniciando el principio de continuidad que hoy

podemos apreciar en el contrato moderno de trabajo.

Posteriormente al surgimiento del liberto en Roma, surge el Colonato como nueva
Institucion Juridica. Con el devenir de la figura del colono, él y su familia se encuentran
ligados a la tierra, pues se trata de un sirviente del terreno al que se encuentra
adscrito, aqui existe una subordinacion indirecta con el duefio del terreno, pero directa

con la tierra misma.

El Colonato surge entonces como respuesta al cambio de relaciones en la

produccion, haciéndose necesario sustituir la labor de los esclavos por la de personas
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gue buscan un determinado resultado en su obra, el colono esta entre un esclavo y un

hombre libre.

En esta época también surge el fendbmeno de asociacion representado por los
collegia, siendo el primer atisbo de las agrupaciones colectivas, importantisimas en el

desarrollo de las instituciones sociales.

El régimen de Colonato se mantiene mas o menos de la misma manera durante
toda la edad media con el feudalismo, cuya base econémica estaba dada por la

servidumbre.

Con la caida del Imperio Romano las estructuras de las instituciones cambian, nace
el feudalismo caracterizado principalmente por la concentracion del poder en manos
del Sefior Feudal, el ejercicio del derecho de propiedad sobre la tierra y la prestacion

de servicios que tiene como titular al vasallo.

Es el origen de nuevos Estados distribuidos entre los sefores feudales que

repartian tierras entre las personas que se comprometian a su vez a servirle.

Posteriormente surge una nueva modalidad de trabajo, emerge la urbe y en ella el
desarrollo técnico dando nacimiento asi al sistema capitalista. Aparece la pequefia
industria de artesanos, talleres familiares, hasta desarrollar una organizacion

profesional.

Se hace necesario regular el trabajo de un determinado sector de profesionales, los
gue para tal efecto se reinen en Gremios, en este sentido Pirenne las define como
“corporaciones industriales que gozaban del privilegio de ejercer exclusivamente
determinada profesion, de acuerdo con los reglamentos sancionados por la autoridad

publica™’.

47 Citado por GUTIERREZ, XIMENA y MENGOD, ROSA MARIA. Op. Cit.
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Estos tratan de igualar las condiciones de sus asociados, limitando la libre
competencia y asegurando por lo tanto el monopolio frente a terceros, regulando la
técnica del oficio, las materias primas, la elaboracién y la calidad de la mercancia,

controlaban los mercados regulando los precios y organizando la forma de trabajo.

Los Gremios se caracterizaban por mantener un monopolio entre sus asociados, asi
nadie podia ejercer un determinado oficio sin pertenecer a ese gremio, se trata de un
grupo jerarquizado; en este sentido podemos sefialar que en la punta de la piramide se
encuentra el maestro, en la parte media los oficiales, quienes por lo general tenian las
condiciones de maestro, pero eran contratados como obrero, y en la base se
encontraba el aprendiz. Los maestros tenian a su cargo las funciones administrativas
de direccion y gobierno del grupo, en resumen, su objetivo era reglamentar las

relaciones laborales.

Cuando el acceso a la maestria se hizo dificil por encontrarse el Gremio saturado,
se les obliga a los oficiales a cumplir con un periodo de trabajo sin remuneracion, se
prolonga la calidad de maestro y se detenta en manos de unos pocos, asi se convierte

en un titulo hereditario.

De esta forma el Gremio se transformé en un grupo de maestros que ejercian el
poder en beneficio de ellos. Las normas reguladoras del trabajo no eran mas que
manifestaciones de voluntad emitidas por esta categoria privilegiada. En orden a
obtener esta calidad era necesario reunir la idoneidad para el cargo, el pago
frecuentemente oneroso al grupo de asociados y la compra de la profesion al rey o

sefior.

En esta época encontramos que la fuente normativa emanaba de la autoridad

publica y de los Gremios. El derecho gremial se caracterizé por fijar las condiciones de
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trabajo de sus asociados cualquiera fuere la jerarquia que ellos tuvieren manifestando

asi su caracter corporativo.

La institucion juridica utilizada para dicha cuestion era aun la locatio conductio
operarum, interviniendo en dicho contrato como partes el maestro y el trabajador
convirtiéndose asi la organizacion en una asociacion empresarial, provocando que los

oficiales y aprendices intentasen romper con este sistema.

El Gremio establecia la normativa laboral en todas sus aristas, tanto se tratase de

remuneraciones como de jornada, descansos, efectos y extincion de la relacion laboral.

En esta etapa la locatio conductio operarum pierde su fuerza, es reemplazada por
un sistema estatutario que tiene como objetivo garantizar el monopolio, pasando a ser

una regulacién de naturaleza autonoma gremial, expresion de la asociacién colectiva.

Estos acontecimientos limitaron el desarrollo del Gremio, lo que sumado a la
creciente consagracion del principio de libertad a finales de este periodo, cambian

progresivamente el derecho gremial hasta acabar con él.

El fendmeno asociativo y la solidaridad entre las personas del mismo rubro
profesional, fueron un aporte a la regulacién de las condiciones juridicas de la

prestacion de servicios como actividad laboral.

Con el liberalismo, las nuevas formas de comercializacion y los diversos sistemas
productivos surgidos a raiz de las nuevas técnicas empleadas, se acelera la crisis del

Gremio, y posteriormente se da inicio a la Revolucién Industrial.

La Revolucién Francesa provocd profundos cambios en diversas areas de la
sociedad; en lo econdmico, lo politico y lo ideolégico tiene su manifestacion en los

principios de igualdad libertad y fraternidad.
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De este modo en el &rea econdmica surgen varios principios, mas o menos vigentes
hasta hoy, como; la ley de oferta y demanda, la doctrina del laissez faire, la necesidad

de armonia social, el concepto de interés general e individual.

La politica se tifie con los principios revolucionarios que se expresan en la division
de los poderes del Estado y la consagracion de los derechos fundamentales del ser

humano.

En el area del Derecho emergen los principios ordenadores de la libertad
contractual y la autonomia de la voluntad. La voluntad humana era el valor supremo, lo

individualista neg6 lo social.

Con el advenimiento de la Revolucion Industrial aparece la produccion en serie,
teniendo enormes consecuencias en el ambito laboral, entre ellas esta el explosivo
aumento poblacional de la urbe por el desplazamiento del campesinado a la ciudad. De
una sociedad eminentemente agricola pasamos a una industrializada, la
industrializacién produjo la acumulacion de grandes riquezas, fue implantada la division
de trabajo por el sistema de trabajo en serie y desaparece la regulacion laboral.
Comienza la explotacion de la mano de obra por el empresariado. No existia la
remuneracion, esta fue sustituida por pagarés canjeables en mercancias dentro de la

misma industria.

Nace una nueva clase social, el proletariado, formado por los numerosos
trabajadores asalariados. Esta fue la consecuencia natural del capitalismo en que se
tradujo el liberalismo econdémico. Esta serie de condiciones desventajosas para la
masa trabajadora fue lo que llevo al Estado a regular juridicamente la relacién laboral.

El liberalismo econémico, en la primera mitad del Siglo XIX, fue construido sobre

ideas racionales y se expresé en el régimen de libre mercado, el comercio, la
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apropiacion de bienes de produccion, el trabajo libre, especulacion y socializaciéon del

trabajo alienando al obrero, regulé la produccién y el consumo.

La autonomia de la voluntad, creadora del negocio juridico, conlleva a la inhibicion
del Estado en relacion a la intervencion, no puede fijar condiciones de trabajo
limitdndose a establecer tan so6lo medidas de policia y administrativas, para determinar
las condiciones laborales ellas eran acordadas solamente por las partes de la relacion
juridico laboral -el empresario y el obrero-. Para empeorar la situacién del proletariado
se prohiben constitucionalmente las asociaciones y como consecuencia del principio
economico de la oferta y la demanda, a mayor oferta de trabajo peores condiciones

laborales.

En el campo del Derecho, la relacién laboral fue regulada en el ambito privado por
los Cdédigos Civiles, bajo la figura del arrendamiento de servicios, rigiéndose por las
normas generales de los contratos siendo entonces la voluntad de las partes soberana
en establecer la forma en que se regularian. Sin embargo, con las condiciones sociales
de la época esta voluntad carecia de libertad. No es posible aun hablar de derecho del
trabajo, mas bien existia un sistema libre de condiciones laborales, con las limitaciones

de no contravenir la ley, la moral, el orden publico y las buenas costumbres.

La enorme injusticia social provocada por el liberalismo econdmico, la agrupacion
de las riguezas en unas pocas manos, escasa regulacién protectora para el asalariado,
inestabilidad en el empleo, una jornada laboral extenuante, remuneracion insuficiente y
la imposibilidad absoluta de asociarse perdiéndose el sentido de la solidaridad,
gatillaron la crisis en el sistema liberal, provocando una reaccion legislativa para evitar

el abuso.

Aparece el Estado interventor, estableciendo salarios, permitiendo el fenébmeno
colectivo, se limitd el excesivo poder de la propiedad. En este contexto crece el

sentimiento de una conciencia colectiva desarrollandose la solidaridad.
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La doctrina liberal y sus horrores fueron atacados por sectores opuestos entre si
como el marxismo y la Iglesia Catolica, con formulas de solucién diferentes, pero con
las mismas aspiraciones de justicia social y equilibrio entre las partes protegiendo al

més débil, para que la igualdad de las partes del contrato fuera real.

El Estado toma una funcion reguladora de las condiciones minimas de trabajo; se
imponen medidas de seguridad, de proteccion a la mujer y a los menores. La
necesidad de capacitacion tuvo que hacer frente a las asociaciones crecientes de
profesionales, a los Sindicatos impregnadas con el sentimiento de que la union hace la
fuerza, representando y defendiendo los intereses comunes de una profesion, oficio o
de la misma industria, en el sentido de poder expresar cuales eran las reivindicaciones
esperadas y cuales sus propuestas para mejorar su calidad de vida de forma
permanente a través de los pactos colectivos que pasan a ser una fuente del derecho

del trabajo.

Surgen fuertemente como defensores de este movimiento las doctrinas socialistas y
en la forma mas radical el marxismo, que coinciden en la basqueda de reivindicacién

del trabajo como valor natural al ser humano.

El socialismo respuesta contra el liberalismo, critica los postulados individuales
sosteniendo la necesidad imperante de intervenir para que cese la omision del Estado
en la materia laboral, creando conciencia en el mundo politico para inmiscuirse en la

creacion de condiciones laborales mas equitativas.
Por otro lado nos encontramos frente al pensamiento social cristiano, inspirado en

los principios ensefiados por Cristo, pretende conseguir un cambio en las condiciones

de la sociedad en cuanto a dar justicia para la totalidad de la colectividad.
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Emerge desde la Iglesia Catdlica la Doctrina Social de la Iglesia, manifestando sus
ideas en documentos papales siendo las més importantes las Enciclicas de Ledn Xl
Rerum Novarum -que de acuerdo a Anatole Leroy-Beaulieu, pensador catolico Francés
del Siglo XIX, era un verdadero dictamen solemne sobre la problematica social que
ordenaba convocar congresos para discutir del problema en cuestion, crear sociedades
de socorro, centros de colocacién de obreros, trabajar para producir reformas, escribir
libros y dar publicidad denunciando lo que estaba sucediendo- y la de Pio Xl
Quadragesimo Anno, son también relevantes las Enciclicas de Pio Xl Mater et

Magistra, Pacem in terris de Juan XXIll y Populorum Progressio, de Paulo VI.

La crisis de los principios de la doctrina liberal, el creciente poder de las
organizaciones colectivas ambos acompafiados por el surgimiento del derecho al voto
a las grandes masas de trabajadores y la mayor participacion del pueblo en el gobierno
preocupados de la proteccion juridica urgentemente necesario para los asalariados,
hacen que se plantee la idea de regular la tematica laboral a través de una disciplina
independiente cuyo fundamento este dado por la prestacién de servicios por cuenta

ajena.

Burguesia y proletariado son los sujetos de una relacion juridica con intereses
contrapuestos cuyas necesidades seran acogidas por un derecho especial emergente,

el Derecho del Trabajo en germinacion.

Con la intervencién del Estado nace la nueva figura contractual con caracteres
propios Yy especificos en consideracion a la naturaleza del vinculo que impone normas
protectoras y otorgan al Derecho del Trabajo sus bases fundacionales como ente

auténomo.

Se distingue entre el trabajo independiente y el trabajo subordinado, el cual es el
objeto de la regulacion, la prestacion de servicios pasa a ser el contenido central del

nuevo derecho.
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El contrato de trabajo es configurado bajo el prisma liberal, teniendo la autonomia
de la voluntad aun una gran trascendencia. Se trata del trabajo libre por cuenta ajena y

como libre excluye al trabajo forzoso.

La diferencia esencial de este contrato con el de arrendamiento de servicios es la
condicion de subordinacién y dependencia del trabajador para con el empresario.
Ademas de normar el contrato se dictan leyes de policia de caracter administrativas, de

inspeccion y de tipo jurisdiccional.

Sin embargo, en la actualidad el fundamento mismo de la independencia del
derecho laboral, cual es el trabajo subordinado, con la introducciéon de formas nuevas
de prestacion de servicios se ha hecho dificil acogerlas a la legislacion laboral y poder
protegerlas.

Ya explicado el contexto global de la formacion del Derecho del Trabajo en el
mundo, pasamos a desarrollar el proceso vivido en el pais, para entender como se

gesto la legislacion laboral y mas propiamente la negociacién colectiva.

Los primeros movimientos obreros en el Chile Republicano carecieron de una
organizacion estable y bien definida, sus objetivos no eran claros. Guillermo Felit Cruz
sefala “el proletariado es un fenbmeno de ayer en la historia de Chile. No cabe duda
que ya al término del Siglo XIX, en los dltimos 30 o 40 afios aflora con caracteres
confusos. El obrero, el artesano, comienzan a agruparse en sociedades mutualistas o
plegarse a los partidos de avanzada. Pero estds primeras manifestaciones no estan
claramente definidas. Oscilan entre una aspiracion politica de reforma democratica,

ajena a los intereses populares, o0 son simplemente vagas idealidades, para llegar a
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una democracia social, que entonces nadie, ni los hombres mas cultos entonces

podrian definir"®®,

En la década de 1830 surgen los primeros movimientos colectivos de reivindicacion
laboral con los trabajadores de la mineria en Chafarcillo, usando la huelga buscaban

frenar las medidas adoptadas por la mina en la explotacién de los minerales de plata.

Mas adelante en 1846 en el mismo Chafiarcillo surge otro movimiento obrero en
que los trabajadores se niegan a aceptar las medidas propuestas por la empresa

amenazando con la destruccion y el saqueo de las tiendas y oficinas.

A fines de la década de 1840 en la capital aparecen las primeras asociaciones
mutualistas y huelgas promovidas por los artesanos. Como ejemplo esta la Asociacion

de sastres que se agrupan con fines de ahorro.

Se crea la Sociedad de la Igualdad en Abril de 1850 por Francisco Bilbao y Santiago
Arcos, inspirados por ideales que combinaban el liberalismo democratico y el
socialismo utoépico, con el objetivo de dar a conocer los deberes y derechos del pueblo
teniendo como base la libertad. En un comienzo esta sociedad no tenia miras politicas
de ningun tipo, pero con el tiempo fueron adhiriendo a ella personeros politicos de la
oposiciéon de la época y al pronunciarse contrarios a la candidatura a la presidencia de

Manuel Montt el Gobierno reacciona disolviendo esta agrupacion.

El emergente fendmeno asociativo en la capital tuvo efectos sobre otros lugares del
pais, asi fue como en Valparaiso se forma la Sociedad de Tipogréfica, hecho que tuvo
secuelas posteriores en La Serena, empieza a ser cada vez mas comun la asociacion

de trabajadores de un mismo rubro para obtener ayuda mutua.

8 FELIU CRUZ, GUILLERMO. La evolucién politica, econémica y social de Chile. Anales de la
Universidad de Chile. N° 119.
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Las huelgas fueron acrecentandose en el &mbito de la mineria, ya no solo en el
Norte sino que surgen en Lota, Coronel y en Concepcion, provocadas en gran parte
por el apogeo que tenian en el mundo las ideas liberales individualistas haciéndose los
intentos para prohibir las asociaciones huelguistas, iniciativa que no tuvo apoyo del
Congreso por considerarla contrario al ideal liberal, proponen como solucién a los
conflictos la persuasion, reunian a los obreros y les explicaban los inconvenientes que

traia consigo la huelga.

La guerra civil de 1859 tuvo repercusiones en los movimientos mineros del Norte
Chico que buscaban la reivindicacion de las condiciones sociales y econémicas para
obtener mejores salarios. Cada vez se hacian mas importantes las asociaciones, se
calcula que para 1870 existian més de trece organizaciones del tipo mutualista,
apoyadas en gran medida por la Iglesia Catdlica, sin embargo, ellas no llegaron a tener
un peso de relevancia dentro de los movimientos reivindicatorios, debido al conflicto
existente entre los intereses patronales y los obreros, por lo cual los trabajadores
deciden agruparse entonces en sindicatos por ser una forma asociativa mas acorde a
la defensa de sus intereses, sin embargo los sindicatos no pudieron ser creados sino
hasta 1924 debido a la inexperiencia en este tipo de instituciones, la persecucién que
sufrieron los trabajadores por parte de los empleadores y la autoridad y la falta de
legislacion que garantizara el derecho de los trabajadores a ser representados en sus

intereses.

Luego de la Guerra del Pacifico otra avanzada reivindicativa surge en el pais por la
incorporacion de las nuevas provincias y la explotacion del salitre. Se concentro una
gran masa obrera que en el sélo lapso de 10 afios se incrementd en un 300%. El
namero de trabajadores asalariados crecié vertiginosamente en todo el pais, y desde
finales del Siglo XIX se devaluaba la moneda, generando inflacion, hechos que
generaban una situacion laboral extremadamente precaria exacerbando asi un clima

de agitacion, haciendo mas fuerte la lucha de reivindicacion social y econémica.

- 107 -



Desde 1884 muchos fueron los movimientos obreros que tuvieron su apogeo a
finales del siglo XIX con grandes huelgas, especialmente en el Norte con la explotacion
salitrera y en Santiago y Valparaiso, demandando mejores salarios, condiciones de
trabajo, jornada laboral de ocho horas, descanso dominical, habitaciones decentes,
etcétera, son los primeros atisbos de un movimiento sindical organizado que eran

disueltas por la fuerza publica enardeciendo aun mas los animos.

Las agrupaciones no encontraron acogida en los Partidos Politicos sintiéndose mas
cercanos al Partido Demécrata fundado por Malaquias Concha, por lo que en 1887 se

incorporaron a él.

La confrontacion entre los trabajadores y la fuerza publica tuvo desastrosas
consecuencias, fue entonces que don José Manuel Balmaceda decide evitar el empleo
de la fuerza de policia, de esta manera intentd6 fomentar la negociacion entre los
empleadores y los trabajadores, teniendo esta medida algunos alcances, que fueron

posteriormente desconocidos por la parte mas fuerte de la negociacion.

Los trabajadores toman conciencia de su poder negociador una vez organizados
promoviendo mas de trescientos conflictos en la Ultima década del Siglo XIX, muchos
de estos movimientos fueron violentamente reprimidos por el uso de la fuerza

resultando en cuantiosas muertes, heridos y detenidos.

En Valparaiso se crea la primera Federaciéon de Uniones de Proteccion del Trabajo
de Sur América, sin embrago, su duracién fue pequefia y un afio mas tarde fue
disuelta. Posteriormente se crea la Confederacion Obrera de Sociedades Unidas, de

caracter mutualista que termina de la misma manera.

Influidos por las ideas de Europa, los catélicos chilenos quisieron contribuir a la
solucion de estos conflictos viendo al hombre en todas sus circunstancias, no se limitd

a un tema de neta solidaridad o caridad. Alfredo Barrios uno de los precursores de este
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movimiento catélico describia los hechos de la época de la siguiente manera “las
condiciones de la vida moderna han contribuido a destruir el organismo social,
causando perjuicios considerables al obrero y a su familia. La grande industria ha
crecido rapidamente y amenaza concluir con los pequefios industriales, el capital se
concentra y los medios de produccion van quedando en mano de un reducido nimero
de los asalariados. La usura de algunos capitalistas y la concurrencia desenfrenada
que existe en la industria y el comercio crea conflictos constantes entre operarios y
patrones y cunde el nimero de los hombres descontentos con la actual organizacion
social y que todo lo esperan del trastorno y del desorden.

El adelanto prodigioso de la industria y la invencién de nuevas maquinas y elementos
de produccion no se han traducido en mayor bienestar para los obreros, por el
contrario, ha desaparecido, en gran parte, la personalidad profesional del obrero, para
convertirlo en muchos casos en un accesorio de la maquinaria, que representa un
factor de gran valor. El trabajo se hace fuera del hogar con mayor nUmero de horas
ocupadas, en una atmadsfera viciada que favorece el alcoholismo y la depravaciéon de
los obreros. Se han desarrollado el trabajo de la mujer y de los nifios, que también
acuden a las fabricas, con perjuicio de la vida de familia, y del prestigio de la autoridad
del padre, por la independencia que pretenden los hijos tan pronto como ganan un
salario.

El desarrollo de las fabricas establecidas de ordinario en las ciudades, exige un
personal numeroso de operarios que afluyen de los campos, donde los salarios son
menores numéricamente considerados, y se produce asi una emigracion considerable
de la poblacion rural hacia las ciudades, donde forman barrios obreros en los que viven
aglomerados en habitaciones sucias y malsanas, sufriendo las mismas epidemias,
presenciando los mismos especticulos inmorales o antisociales, leyendo los mismos
periddicos subversivos que se pasan de mano en mano y oyendo siempre la misma
propaganda, todo lo cual crea entre ellos una profunda comunidad de ideas, y de

espiritu de clase que adquiere cada dia mayor importancia”.*®

*Citado por THAYER ARTEAGA, WILLIAM y NOVOA, PATRICIO. Op. Cit.
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A finales de esta época las asociaciones y movimientos que buscaban proyectar los
valores catélicos sobre la sociedad como remedio a los males sociales se
incrementaron de manera rauda, mirando a la realidad en comun con Europa y este
nuevo fendmeno tomaron las iniciativas que consideraron mas acorde para la defensa
del catolicismo frente al liberalismo, tomando como arquetipo el catolicismo social
europeo. Surge asi la Revista Catélica que sirvié para denunciar la corrupcién social,
se desarrollan movimientos apostdlicos que miran a la caridad como meta central, que
acogen también los laicos como la Conferencia de San Vicente de Paul, cuyo lema
contra la pobreza era “salvemos nuestra fe con el ejercicio de la caridad”, la Sociedad
de Agricultura y Beneficencia, fundado bajo el prisma de la justicia, razén y progreso, y

la Caja de Ahorros.

Se adoptd desde Francia la figura del Patronato que tuvo gran acogida en el pais
por los jovenes del Colegio San Ignacio, que tenian como objetivos fundamentales la
educacion intelectual, moral y religiosa de los jévenes obreros. Se extendieron por todo

el pais.

Naci6 en 1883 la Sociedad de Obreros de San José, con la caracteristica del
socorro y la ayuda al obrero para cooperar con las necesidades materiales de sus

socios. Estimulaba el trabajo y las acciones encaminadas a la propia satisfaccion.

En los inicios del Siglo XX continué desarrollandose la industria, los trabajadores
lograron una organizacion fuerte y estable de caracter permanente en orden a buscar

la reivindicacién social.

Se crea la Sociedad Mancomunal de Obreros, en sus comienzos funcionaba como
una organizacion de resistencia, con el uUnico de fin de llegar a Huelga, pero con la
iniciativa de Luis Emilio Recabarren se transforma en una asociacion con gran niumero

de miembros en todo Chile, su objetivo principal fue el socorro y la proteccion a los
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obreros para solucionar sus problemas con los patrones, convirtiéndose en el primer

intento de sindicato en el pais.

Numerosas fueron las huelgas que distintos movimientos realizaron por todo el pais,
en 1905 en la Capital varios gremios de trabajadores se reunieron peticionando
mejoras salariales y la derogacién del impuesto a la internacién de ganado desde

Argentina, el resultado de este encuentro fue de 200 muertos.

En Iquique el afio 1907, mas de 12.000 trabajadores paralizaron sus labores, se
reunieron marchando hacia la plaza Santa Maria con sus familias, solicitaban el pago
de salarios en una moneda estable, el término de las pulperias, medidas de seguridad
en las faenas, entre otras peticiones. El gobierno envié cuantiosos efectivos de Ejército
lo que culmind con la matanza de la Escuela Santa Maria. Se calcula que murieron

entre 500 a 3.000 personas —obreros, mujeres y nifilos- no existen cifras oficiales.

Por iniciativa del Abogado de tendencia conservadora Pablo Marin se crea en 1909
la Federacion Obrera de Chile (FOCH), de caracter mutualista que en un comienzo
agrupo a trabajadores ferroviarios y posteriormente se adhirieron a él obreros de
distintos sectores. La obra de la FOCH logré la dictacion de variadas leyes

concordantes con su programa.

En 1912 Luis Emilio Recabarren junto con otras personas que militaban en el
Partido Demdécrata fundan el Partido Obrero Socialista que posteriormente pasaria a
ser el Partido Comunista de Chile, sus adherentes fueron disciplinados con una gran

participacion en el movimiento de los trabajadores.

Debido al gran nimero de huelgas, el gobierno de raigambre liberal se vio forzado a
buscar soluciones. Se dicta el 14 de diciembre de 1917 el decreto 4.353 que sefialaba
gue en caso de haber problemas entre los trabajadores y empleadores en lo referente

a condiciones laborales, cualquiera de los interesados podia acudir ante el Intendente
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0 Gobernador quien notificaba a las partes para que dentro de 24 horas designaran

tres representantes cada una para constituir una Junta de Conciliacion y Arbitraje.

Ademas se organizé una Comision para que diera cuenta de lo que sucedia con los
trabajadores en el norte, que propuso la realizacion de una completa legislacion laboral
en lo relativo a contrato de trabajo, duracion de la jornada de trabajo, vivienda, entre

otras, sin embrago, esta iniciativa no prospero.

En 1920 presidia el Gobierno Arturo Alessandri Palma, quien intentd realizar
variadas modificaciones laborales entre ellas la creacion de un Cdadigo del Trabajo, sin
embrago, no tuvo apoyo por parte del Congreso. Aun cuando el proyecto del Cédigo no
fuera aprobado mucho de su contenido fue recogido con posterioridad el 8 de
septiembre de 1924 producto del movimiento militar que estallaria sélo unos dias

antes.

En este periodo la cuestién social se hizo cada vez mas urgente, sobre todo luego
de la venida del salitre sintético que dejo sin trabajo a muchas personas, quienes

emigraron a la ciudad quedando en la miseria absoluta.

La FOCH cambia de una sociedad mutualista a un movimiento propiamente sindical
y para 1921 se afilia a la Internacional Sindical Roja, creada por Lenin en Moscu. Surge
la Industrial Workers of the World, asociacion anarco-sindicalista que al poco tiempo
decae, pero el espiritu de ella se mantuvo vivo teniendo como consecuencia el
nacimiento de la CUT en 1953.

En razon de las Leyes 4.049 a 4.053 dictadas en el afio 1924, se les permite a los
trabajadores afiliarse en sindicatos. Si bien es cierto que las agrupaciones no tuvieron
ingerencia fundamental en la toma de decisiones por parte del poder legislativo, ya que
no lograron tener representacion parlamentaria, lograron crear conciencia de las

necesidades de una normativa acorde con los nuevos tiempos.
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Recién bajo el gobierno de Eduardo Frei Montalva se presenta un proyecto de ley
de libertad sindical. Posteriormente con los decretos leyes N° 2.756 y 2.758 se dio
cabida a un sistema legal de libertad sindical en 1979 que fue recogido en el Cddigo
del Trabajo de 1987.

3.2 Regulacion juridica del conflicto en la Negociacion Colectiva

Historicamente, en Chile, el concepto de Negociacion Colectiva era desconocido, en
general se hablaba de los Conflictos Colectivos de Trabajo, en las palabras de los

profesores Thayer y Novoa “primero fue la pugna; después el acuerdo™®.

Recién en el primer Cadigo del Trabajo dictado en Chile, el afio 1931, se incluye un
acapite para el tratamiento del conflicto laboral. Este se encontraba regulado en el
Libro IV titulado “De los Tribunales y de la Direccion General del Trabajo”,
especialmente en su Titulo Il que se denominaba “De los Conflictos Colectivos”. Se
hablaba de Conflicto Colectivo Legal para denominar el proceso por el cual un conjunto
de actores laborales establecia una convencidon —ya sea contrato o convenio- de

trabajo.

Bajo el concepto de los profesores Thayer y Novoa “el Codigo de 1931 denomind
conflicto colectivo a la situacion juridico social que se produce cuando una colectividad
laboral requiere de los empleadores respectivos la modificacion de las condiciones de
trabajo del sector que representa, bajo advertencia de que la respuesta negativa y el
fracaso de la conciliaciéon o mediacién pondran en marcha los mecanismos de presion

gue la legislaciébn contempla, sean ellos la huelga o el arbitraje obligatorio. Si la

*® THAYER, WILLIAM y NOVOA PATRICIO. Op. Cit.
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modificacion la requieren los empleadores, en lugar de huelga, la amenaza es el cierre

patronal”®.

Con posterioridad al Codigo de 1931, algunas normas vinieron a regular la
Negociacion Colectiva propiamente tal, separdndola del concepto de conflicto, para
sectores productivos especificos y no para la generalidad de la masa trabajadora,

estas normas fueron:

a. Estatuto de Trabajadores del Cobre, regulado por el Decreto con Fuerza de
Ley N° 313, cuyo texto definitivo fue fijado por Decreto Supremo N° 307,
publicado en el Diario Oficial con fecha 27 de Julio 1979. Esta norma habla de
Negociacion Colectiva separandola de la situacion de conflicto colectivo pues
sefiala que la negociacion puede partir con la presentacién de un “pliego” y éste
termina con un avenimiento, un fallo arbitral, un contrato o convenio colectivo.
Asi s6lo habréa conflicto en la medida que las negociaciones directas entre las

partes fracasen.

b. Ley de Sindicacion Campesina, regulada por la Ley 16.625. Al igual que en
cuerpo legal anterior, se trata de diferenciar la Negociacion Colectiva del
conflicto colectivo laboral propiamente tal. Asi, ella estimula la negociacién para
llegar a convenios cuya aplicacién abarque a trabajadores de grandes zonas
agricolas que imponga bases minimas de condiciones laborales, se
desestimula el conflicto, que solamente procedera en el caso de fracasar las
negociaciones directas, en cuyo caso los trabajadores de cada fundo podran
plantear un conflicto.

c. Sistemas Especiales. Estos fueron establecidos para distintas areas

productivas por avenimientos, fallos arbitrales o por convenios colectivos.

L THAYER, WILLIAM y NOVOA PATRICIO. Op. Cit.
-114 -



Ejemplo de lo anterior es el que se aplico a la Industria del Cuero y Calzado y el

establecido en la Compafiia de Aceros del Pacifico®.

Con posterioridad a estas normas, el afio 1979 se dictd6 el denominado Plan
Laboral, un conjunto de 7 Decretos Leyes del mes de julio de 1979 —entre el N° 2.755 y

el N° 2.761- que vinieron a derogar la normativa Laboral existente y a dictar una nueva.

En los Decretos Leyes 2.756 y 2.758 se regul6 lo relativo a la Sindicacién y a la
Negociacion Colectiva, dando ya una regulacion para esta materia para todos los

sectores productivos.

Con posterioridad, en el afio 1987, todos los decretos que constituian el
denominado Plan Laboral, fueron refundidos, coordinados y sistematizados en el
Cddigo del Trabajo, que es la base del Cédigo que hasta hoy tenemos, con algunas

importantes reformas posteriores como las de los afios 1994, 2001 y 2008.

Hoy en dia, el Libro IV del Cédigo del Trabajo es el destinado a tratar la
Negociacion Colectiva, con prescindencia del denominado conflicto colectivo laboral.
Es méas se contempla a la Negociacibn Colectiva como un procedimiento —una
concatenacion de actos- destinada a un fin especifico, cual es, pactar condiciones
laborales comunes para los trabajadores de una determinada empresa o sector

productivo.

Queda claro entonces, que para que exista la posibilidad de conversar entre
trabajadores y empleadores en orden a fijar condiciones comunes de trabajo, no es
necesario que los primeros recurran a un conflicto para ser escuchados, ya que la
legislacion actual permite que esto ocurra de manera regular entre ellos, el legislador
se limita a fijar pautas basicas para este procedimiento, que en la medida que sean
mas 0 menos rigidas utilizaremos la Negociacion Colectiva reglada o la no reglada.

°2 THAYER, WILLIAM y NOVOA, PATRICIO. Op. Cit.
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Sin embargo, esto no significa que este procedimiento pueda estar exento de
conflictos y es para cuando ellos ocurren que el legislador ofrece una serie de
posibilidades en orden a solucionarlos y continuar con una pacifica convivencia en el

sector productivo.

En este sentido, es necesario mencionar que la expresion conflicto, tan utilizada en
los albores del Derecho Colectivo del Trabajo, hoy ho se menciona ni una sola vez en
todo el Cdédigo del Trabajo, aun cuando si se reconocen situaciones en que se
produzcan diferencias entre las partes y es en este caso que se las dota de

instrumentos para solucionarlas.

Si bien la Negociacion por si sola es una forma no adversarial de resolver conflictos
entre partes, como ya lo hemos establecido en capitulos anteriores, en el caso de fallar
las conversaciones directas entre las partes, el legislador establece ademas otras
formas en que, terceros intervienen; ya sea para tomar una decisidn a que las partes
se someten o0 a ayudarlas a que ellas por si solas lleguen a una. Es por esto que en el
Cddigo del Trabajo se establecen como formas -dentro de la Negociacion Colectiva-
para solucionar los conflictos surgidos; el arbitraje, la mediacién, los buenos oficios, el
proceso judicial y la conciliacion judicial, que trataremos de forma especifica en el

siguiente capitulo.

En caso de no llegar las partes a acuerdo, pueden ser utilizados como una legitima
medida de presion la huelga legal y el cierre patronal o lock- out. Hoy son dos
Instituciones que no sélo son toleradas por el legislador sino que reconocidas como

licitas, y més aun, legitimas dentro del marco de la Negociacion Colectiva.

3.3 Identificacion de conflictos en el proceso de Negociacién Colectiva
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En el Capitulo anterior definimos el término conflicto e hicimos una clasificacion de
ellos, en tal sentido sefialamos, a grandes rasgos, que existen conflictos internos vy
externos, dentro de estos ultimos encontramos aquellos conflictos que calificamos
como juridicamente relevantes y finalmente dentro de éstos Ultimos encuadramos los

conflictos laborales.

En una definicion amplia podemos mencionar que se ha entendido por conflicto
laboral “toda divergencia que pueda producirse en las relaciones de trabajo”*®, desde
otro punto de vista el profesor uruguayo Francisco Ferrari lo ha definido como “un
fendmeno extrajuridico, producto generalmente de la economia de mercado y de una
sociedad dividida en clases, caracterizada por distintas ideologias y grados de cultura y

por una manifiesta desigualdad de condiciones materiales de vida”**.

Por su parte, la doctrina nacional ha definido el conflicto laboral como “toda
situacion juridica que se produce como consecuencia de la alteracion ocasionada en el
desarrollo o extincion de una relacion juridica laboral y que se plantea entre los sujetos

de la misma, o entre las partes de una convencion colectiva”®.

De estas definiciones podemos desprender, que dentro de este concepto amplio
cabe desde un desacuerdo entre partes individuales, como en el incumplimiento de un
contrato de trabajo, hasta una infraccion cometida por el empleador de conductas que
el Estado protege como derechos irrenunciables de los trabajadores, e incluso llegar a
incluir las diferencias colectivas entre partes como la ruptura de conversaciones entre

ellas dentro del proceso de Negociacién Colectiva.

*¥ PEREZ BOTIJA, EUGENIO. Curso de Derecho del Trabajo. Editorial Tecnos. Espafia. 1957.
> Citado por FIGUEROA RAMIREZ, MACARENA y OLIVARI VARGAS, FELIPE. Mediacion y
arbitraje en el Derecho Laboral. Profesor guia Ricardo Juri Sabag. Facultad de Derecho.
Universidad de Chile. 2006.
** POBLETE JIMENEZ, CARLOS. Negociacion Colectiva. Facultad de Derecho. Universidad de
Chile. Separata. 2004.
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Dentro de los conflictos laborales, la doctrina los ha clasificado de muchas formas,
entre ellas recogemos dos criterios que son los que resultan mas utiles en el objeto de

analisis de esta memoria. Estos son:

a. Atendiendo a los intereses que se manifiestan en el conflicto, distinguimos

entre: conflictos individuales y colectivos.

Desde un primer punto de vista esta clasificacion se refiere al nimero de
trabajadores que forma parte del conflicto, sin embargo esta explicacion no alcanza a
satisfacer este criterio pues no todo conflicto donde haya involucrado un gran ndmero

de trabajadores es un conflicto colectivo del trabajo.

Por su parte, el profesor Carlos Poblete Jiménez sefala que son conflictos
individuales del trabajo “los que tienen lugar entre un trabajador y un empleador o bien,
entre un grupo de trabajadores perfectamente identificados y uno o0 mas empleadores,
caso en que se habla de conflicto plurindividual” y son conflictos colectivos del trabajo
“aquellos en que no puede conocerse de antemano sobre quienes 0 sobre cuantos ha
de recaer el resultado del conflicto , mientras que en os individuales eso se sabe

prematuramente”®.

En otro sentido, el profesor Héctor Humeres Noguer plantea que la diferencia
esencial entre un conflicto individual y uno colectivo la observamos en que el conflicto
colectivo refleja una lucha de clases entre los patrones (burguesia capitalista) que
representa el capital y por otro lado los empleados y obreros que representan el

trabajo.

% Citado por FIGUEROA RAMIREZ, MACARENA y OLIVARI VARGAS, FELIPE. Op. Cit.
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De acuerdo a los profesores Alonso Olea y Casas Baamonde®’ existen dos
elementos para caracterizar un conflicto colectivo, uno subjetivo y otro objetivo,
primeramente debe existir una colectividad, una pluralidad de trabajadores (elemento
subjetivo) y luego se deben afectar intereses generales de la colectividad (elemento
objetivo), en definitiva deben verse afectados cada uno de los componentes no por sus

peculiaridades individuales sino por formar parte de esa colectividad.

Como podemos observar, existe una multiplicidad de opiniones en la doctrina,
nacional y extranjera, respecto del criterio de clasificacién entre conflictos individuales y
colectivos de trabajo, primando la opinién respecto de los intereses que se encuentran

en juego.

b. Atendiendo a la naturaleza del conflicto o pretensién que conlleva, distinguimos
entre: conflictos de derecho, juridicos o de aplicacidon y los conflictos de

interés, econémicos o de regulacion.

El profesor Carlos Poblete define el conflicto de derecho o juridico como “las
discrepancias que puedan surgir en relacién a la interpretacion o aplicacién de una

n58

norma preexistente de orden legal, reglamentaria o convencional™®, en tanto que el

conflicto econémico lo define como “aquel que se produce respecto de creacion,

modificacion o extincion de una norma juridica”®.

De acuerdo a lo sefialado por Inés Vifiuela Suérez el conflicto de interés es aquel
que supone un distinto punto de vista entre la empresa y lo dependientes, con relacion
a las condiciones de vida, trabajo, remuneraciones y otros beneficios, tanto en dinero

como en especies. Respecto al conflicto juridico o de aplicacion sefiala que se refiere a

> ALONSO OLEA, MANUEL y CASAS BAAMONDE, MARIA. Derecho del Trabajo. Editorial
Civitas. Decimoctava edicion. Afio 2000.
°® POBLETE JIMENEZ, CARLOS. Op. Cit.
% POBLETE JIMENEZ, CARLOS. Op. Cit.
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la distinta forma de interpretar por parte de la empresa y los trabajadores, los derechos

establecidos en la ley laboral o instrumentos individuales o colectivos®.

Por ultimo el profesor argentino Ernesto Krotoschin sefiala que son conflictos de
interés “aquellos que no tienen solucion entre las partes y que son capaces de
degenerar en medidas de accidn directa, sometiéndolos a una instancia obligatoria de
conciliacion”. En tanto que los conflictos colectivos de derecho “versan sobre la

interpretacion o ejecucion de una convencion colectiva en vigor™.

Es necesario determinar el tipo de conflicto que se trate en orden a determinar el
medio de solucién mas efectivo para éste. Como ya analizamos en el Capitulo anterior
existen, a grandes rasgos, tres modos de solucionar los conflictos siendo estos; la

autodefensa, la autocomposicion y la heterocomposicion®.

Ademas de la clasificacion anterior, el profesor Carlos Poblete Jiménez propone
ademds otros dos criterios de clasificacion para los métodos existentes para resolver
conflictos laborales, estos son; métodos que son comunes a la resolucion de ambos
tipos de conflicto y métodos que son mas propios de cada tipo de conflicto y

métodos que son voluntarios y otros que son obligatorios.

De acuerdo a la clasificacion anterior podemos sefialar que en general se utilizaran
métodos heterocompositivos y ademas de caracter obligatorio si se trata de un conflicto
colectivo de derecho o juridico, pues al ser una norma juridica la que se rompe seran
los Tribunales de Justicia los llamados a restablecer el orden o también podra ser la

Inspeccién del Trabajo respectiva quien restablezca el imperio del Derecho.

En cambio si se trata de un conflicto colectivo de interés se multiplican los medios

por el cual se podra llegar a su solucion, pues podremos incorporar el medio

® Citada por FIGUEROA RAMIREZ, MACARENA y OLIVARI VARGAS, FELIPE. Op Cit.
. KROTOSCHIN, ERNESTO. Op. Cit.
%2 Ver acapite 2.4.
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autocompositivo propio las negociaciones directas en el proceso de Negociaciéon

Colectiva ademés de todos los medios heterocompositivos voluntarios y obligatorios

gue la legislacion laboral franquea a las partes con el fin de solucionar conflictos, entre

los que podemos encontrar la mediacion, el arbitraje voluntario y también el forzoso, la

conciliacion judicial, los buenos oficios, etc.

En atencién a las clasificaciones que hemos nombrado podemos sefialar que los

conflictos que se generan dentro de un proceso de Negociacion Colectiva son

conflictos colectivos y ademas puede tratarse de conflictos juridicos y de interés. Es asi

como a via ejemplar podemos mencionar:

a. Conflictos colectivos de interés.

Discrepancia respecto del monto del aumento en la remuneracion entre
patrones y empleados.

Discrepancia respecto de los beneficios en especie o en dinero a
obtener por los trabajadores.

Discrepancia respecto del porcentaje de reajustabilidad en las
remuneraciones.

Cualquier discrepancia entre empleador y trabajadores con relaciéon a
las condiciones de vida, trabajo, remuneraciones y otros beneficios,
tanto en dinero como en especies. Pueden ser tantos como podamos
imaginar y depender incluso del &rea econémica en que se desempefia

el trabajador.

b. Conflictos colectivos juridicos.

Incluir dentro de la Negociacion materias que restrinjan o limiten la
facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y
aquellas ajenas a la empresa. Contraviene lo sefialado por el articulo
306 del Cédigo del Trabajo.
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Despedir a uno o mas de los trabajadores involucrados en una
Negociacion Colectiva o un trabajador que forma parte de la Comision
Negociadora sin ser parte de la Directiva Sindical en los periodos
sefalados por los articulos 309 y 310 del Cédigo del Trabajo sin solicitar
su desafuero previamente.

Disminucibn de remuneraciones beneficios y derechos que
correspondan al trabajador por concepto de convenio o contrato
colectivo o fallo arbitral en razén a las estipulaciones de su contrato
individual.

Negativa del empleador a firmar copia del proyecto de contrato colectivo
enviado por la Comisién negociadora de acuerdo a lo sefialado por el
articulo 324 del Cédigo del Trabajo.

Negativa de la comision negociadora a firmar copia del proyecto de
contrato colectivo enviado por el empleador de acuerdo a lo sefialado
por el articulo 330 del Cadigo del Trabajo.

Reclamacion que efectla la Comision Negociadora ante la Inspeccion
del Trabajo por no ajustarse a las disposiciones del Cédigo del Trabajo
las observaciones al proyecto de contrato colectivo que hace el
empleador, de acuerdo a lo sefialado por el articulo 331.

No dar el empleador respuesta oportuna al proyecto de contrato
colectivo, de acuerdo a lo dispuesto por el articulo 332 del Cédigo del
Trabajo.

Negativa del empleador a suscribir un nuevo contrato colectivo con
iguales estipulaciones a las contenidas en los respectivos contratos
vigentes al momento de presentarse el proyecto (articulo 369 Cédigo del
Trabajo).

Caso en que los trabajadores se van a huelga sin concurrir los requisitos

sefalados en el articulo 370 del Cédigo del Trabajo.
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e Declaracion del cierre temporal de la empresa por parte del empleador
sin que concurran los requisitos establecidos en los articulos 375y 376
del Codigo del Trabajo.

¢ No sefalar la comision negociadora los trabajadores que constituiran el
equipo de emergencia a peticion del empleador de acuerdo a lo
dispuesto en el articulo 380 del Cddigo del Trabajo.

o Reemplazar los trabajadores que se encuentran en huelga en caso de
cumplirse los requisitos sefialados en el articulo 381 del Codigo del
Trabajo.

e Ofrecer individualmente el reintegro a cualquiera de los trabajadores que
se encuentre en huelga salvo aquellas sefaladas por el articulo 381
(articulo 382 Cddigo del Trabajo).

e Incurrir en cualquiera de las conductas que la ley sefiala como practicas
desleales en la Negociacion Colectiva, de acuerdo al Titulo VIII del Libro
IV del Cddigo del Trabajo.

e Cualquier conflicto colectivo que se refiera a la contravencién de los
derechos establecidos en la ley laboral en sentido amplio, no soélo el
Cdédigo del Trabajo sino que también los Reglamentos que lo
complementan, asi como las normas que emanan de la Constitucion y
los Tratados Internacionales sobre Derechos Laborales ratificados por
Chile.

3.4 Las practicas desleales en la Negociacion Colectiva

En los inicios del sindicalismo, los empleadores se negaban a reconocer a los
sindicatos y negociar con ellos, mas aun, no empleaban trabajadores que estuvieran
afiliados a sindicatos.
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Mas tarde en Inglaterra y Estados Unidos, era usual que los empleadores obligaran
a firmar al trabajador antes de emplearlo un documento en que éste se comprometia a

no afiliarse a ningun sindicato.

Desde el afio 1930, con la legislacion del “New Deal” en Estados Unidos, son
declaradas como ilegales las clausulas en que se exige como requisito previo al
trabajador firmar este tipo de documentos. En adelante, tras sucesivas leyes dictadas
en Estados Unidos se ha establecido la prohibicién de ejercer conductas antisindicales
y desleales en la Negociacién Colectiva, asi:

a. Ley Contra el Mandamiento Prohibitivo (1932). En que se establece que
“...aunque (el trabajador) debe ser libre para negarse a asociarse con Sus
colegas, es necesario que goce de plena libertad para la asociacion, la

organizacion propia y designar representantes de su libre eleccion...”®

b. Ley Nacional de Recuperacion Industrial (1933). Entre sus objetivos se
encontraba reducir y procurar solucionar el desempleo y mejorar las normas
laborales ®*, esto se ve reflejado en su seccion primera al sefialar “La
denegacion por parte de los empleadores del derecho de los empleados a
organizarse y la negativa de aquellos a aceptar el procedimiento de negociacion
colectiva conduce a huelgas y otras formas de conflicto o intranquilidad
industrial, que preparan u originan necesariamente perturbaciones u

obstrucciones al comercio...".

De acuerdo a lo antes sefialado podriamos decir entonces, que las practicas
antisindicales son fuente de entorpecimiento en la circulacién del comercio, agravando
de esta forma las eventuales crisis econémicas al disminuir los salarios de los

empleados, menoscabando su poder adquisitivo. Si no hay demanda, los oferentes -0

%% Citado por BARRIA CARCAMO, RAMON. De las préacticas antisindicales y de las practicas
desleales en la Negociacion Colectiva. Su origen en el Derecho Comparado y su aplicacion en
la Jurisprudencia judicial y administrativa chilenas. Profesor guia Rosa Maria Mengod Gimeno.
Facultad de Derecho. Universidad de Chile. 2000.
® BARRIA CARCAMO, RAMON. Op. Cit.
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sea, el sector productivo que otorga empleos- no tienen para quien producir, se

estanca el ciclo productivo y se produce la crisis.

c. Ley Nacional de Relaciones de Trabajo, que de acuerdo a lo sefialado por el
Presidente Franklin Delano Roosvelt “define como derecho sustantivo, el
derecho de los empleados a organizarse para los fines de la negociacion

colectiva y ofrece al gobierno los medios para salvaguardarla”®.

d. Ley Thaft-Hartley, que legisla en concreto sobre practicas laborales desleales
por parte de empleadores y trabajadores, que complementa y enmienda la Ley

Nacional de Relaciones de Trabajo.

Bajo el concepto de practica antisindicales, en el derecho laboral comparado, se
comprenden las practicas antisindicales propiamente tales —aquellas que atentan
contra la libertad sindical- y las practicas desleales en la Negociacion Colectiva —
aquellas que atentan contra la Negociacién Colectiva-. Es nuestro ordenamiento
juridico el que hace la distincion entre practica antisindical y practica desleal en la

Negociacion Colectiva.
Sin embargo lo anterior, ambas tienen un origen comuan, que podemos resefiar de la
siguiente forma,;

a. Constitucion de 1833, solo se protegia la libertad de trabajo.

b. Ley 4.056 de 1924, sobre Tribunales de conciliacién y arbitraje para conflictos

entre el capital y el trabajo.

c. Ley 4.057 de 1924, sobre organizacion sindical.

®® BARRIA CARCAMO, RAMON. Op. Cit.
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Constitucién de 1925, articulo 10 dispone en sus numerales 4, 5 y 14 el
derecho a reunirse sin permiso previo, el derecho a asociarse sin permiso

previo y la libertad de trabajo.

En 1931 fue dictado el D. F. L. numero 178 que corresponde al primer Cédigo
del Trabajo de Chile, cuyo Libro Ill se denominaba “De las organizaciones
sindicales”. También en el Libro IV denominado “De los Tribunales y de la
Direccion General del Trabajo”, su Titulo Il se denominaba “De los Conflictos

Colectivos”.

En 1970 por reforma constitucional, se incorpora el derecho a sindicarse y el
derecho a la huelga, mediante una modificacion al articulo 10 numero 14 de la
Constitucion de 1925.

En 1976, se dicta el Acta Constitucional nimero 3. El articulo 1 niamero 20
asegura a todas las personas la libertad de trabajo y su proteccion, derecho a
la libre eleccién del trabajo y su retribucién, libertad sindical, mecanismos para

la solucion pacifica de conflictos laborales.

El D. L. 2.758 de 1979, que era parte del denominado Plan Laboral, en sus
articulos 66 y 67 contenia una enumeracion de acciones que eran
consideradas practicas antisindicales y desleales en la Negociacion Colectiva,

asimismo contiene las sanciones que conlleva incurrir en estas conductas.
En la Constitucion vigente actualmente, se contemplan en los articulos 19

namero 16 y nuamero 19, la libertad de trabajo y la libertad sindical

respectivamente.
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Actualmente y a partir del afio 1994, se enumeran ciertas acciones como
constitutivas de précticas antisindicales y desleales en la Negociacion Colectiva
en los articulos 289, 290, 291, 387, 388 y 389 del Cadigo del Trabajo.

Ley 19.481 de 1996, introduce modificaciones en materia de practicas
antisindicales en el sentido de ampliar las facultades de la Inspeccion del
Trabajo para procurar la observancia de las normas antisindicales, respecto de
su denuncia ante el tribunal competente y del registro que debe llevar respecto

de los infractores.

Ley 20.087 de 2008, introduce modificaciones respecto de la cuantia de las
multas que antes eran de una a cien UTM a diez a ciento cincuenta UTM y
agrega que en caso de reincidencia las multas irdn desde cien a ciento
cincuenta UTM. También innova respecto del procedimiento a aplicar para el
conocimiento de estos asuntos, hoy es el Procedimiento de Tutela Laboral,
sefialado en el parrafo 6° del Capitulo Il, del Titulo | del Libro V del Cédigo del

Trabajo.

Doctrinariamente, se ha analizado la naturaleza juridica de las practicas desleales.

En la legislacibn argentina y en la de estadounidense se les considera como

conductas contrarias a la ética en las relaciones de trabajo.

En nuestro pais no constituyen delitos, salvo el caso que la conducta en que se

incurre esté tipificada como tal por la legislacion penal, como por ejemplo, si se da una

golpiza a un dirigente sindical causandole lesiones con el fin de que este haga actuar al

sindicato de una u otra forma, asi lo sefialan los articulos 293 y 390 del Codigo del

Trabajo.

Tampoco son delitos civiles, pues lo que se protege no es el interés privado del

trabajador, de la organizacion sindical o de la Empresa, sino que la libertad sindical y el
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derecho a negociar colectivamente, derechos que son asegurados por la Constitucion y

la legislacién laboral.

Podemos decir que se trata de infracciones a la legislacién laboral. Es mas, los
articulos 289, 290, 291, 387, 388 y 389 del Cddigo del Trabajo se refiere a ellas con el
término infracciébn. Creemos que es por esta razon, que su principal sancién son multas
a beneficio fiscal y s6lo en el caso de un trabajador perder su empleo en razén de esta
conducta se tutela su interés privado en el sentido de tener que ser reestablecido en el
empleo o despedido con el pago de todas las indemnizaciones que la ley laboral
establece mas una indemnizacioén fijada por el juez de la causa entre seis y once

sueldos del trabajador.

En el Cdadigo del Trabajo, se tratan las practicas antisindicales en el Libro Ill que
trata de las organizaciones sindicales y también en el Libro IV sobre la Negociacion
Colectiva en particular, para practicas desleales que se aplican en el curso de este

procedimiento.

En el Libro Ill, el Capitulo IX se denomina De las Practicas Desleales o

Antisindicales y de su Sancion y se extiende entre los articulos 289 y 294 his.

En el Libro IV, el Titulo VIII se denomina De las practicas desleales en la
Negociacion Colectiva y de su sancién se tratan las practicas antisindicales, pero
referidas exclusivamente a aquellas acciones que entorpezcan la Negociacion

Colectivay sus procedimientos.
En los articulos 387 y 388 del Codigo del Trabajo el legislador hace una

enumeracion, a via ejemplar, de conductas que son constitutivas de esta infraccion,

estas son:
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Negarse a recibir a los representantes de los trabajadores o a negociar con

ellos en los plazos y formas que determina el Libro IV del Codigo del Trabajo.

Negarse a suministrar la informacion necesaria que justifigue las

argumentaciones.

Ejecutar durante el proceso de Negociacidon acciones que revelen mala fe e

impidan su normal desarrollo®®.

Ejercer fuerza fisica en las cosas o fuerza fisica y moral en las personas

durante el procedimiento.

Hacer uso indebido o abusivo de la facultad de declara como no apto un
periodo para la negociacién Colectiva para dificultar o hacer imposible la

Negociacion.

Acordar con el empleador practicas atentatorias contra la Negociacion Colectiva
y sus procedimientos y presionar fisica o moralmente al empleador para

inducirlo a ejecutar dichos actos.

® por su parte, la Direccion del Trabajo ha establecido mediante dictamen 1217/067 de
15.04.02, que el empleador esta obligado a entregar la documentacién sefialada en el articulo
315, inciso 5°, del Cddigo del Trabajo, a lo menos con 15 dias de anticipacién al plazo maximo
sefialado en el inciso 1° del articulo 322 del mismo cuerpo legal, esto es, a la época establecida
para la presentacién del proyecto de contrato colectivo, la que de acuerdo con el precitado
precepto deberd efectuarse no antes de 45 dias anteriores al vencimiento del respectivo
contrato. De esta manera, si el empleador se negara a proporcionar a los trabajadores la
informacion relativa al balance y costos de mano de obra que han solicitado oportunamente,
podria incurrir en practica antisindical, pudiendo la Direccion del Trabajo constatar los hechos,
pero en ningln caso calificar si efectivamente constituyen o no una practica antisindical, por
cuanto tal estimacién corresponde Unica y exclusivamente a los Tribunales de Justicia.
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g. Los miembros de la comision negociadora que divulguen a terceros ajenos
documentos o informacion recibida del empleador con carécter de reservada o

confidencial.

La sancion de las practicas desleales en la Negociacion Colectiva se encuentra
tratada en el articulo 389 del Codigo del Trabajo y ha sido recientemente reformado
por la ley 20.087 que Sustituye el Procedimiento Laboral contemplado en el Libro V del

Cadigo del Trabajo.

Las practicas desleales en la Negociacion Colectiva, seran sancionadas con una
multa de diez a ciento cincuenta UTM, sera necesario para su determinacion tener en
cuenta la gravedad de la infraccion. La ley 20.087 innova respecto al caso de
reincidencia en que se sube la multa a una de cien a ciento cincuenta UTM. Las multas
recaudadas por este concepto son a beneficio del Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo (SENCE).

Se establece claramente que las multas son sin perjuicio de configurarse faltas,
simples delitos o crimenes, caso en el cual ellas dan origen a responsabilidad penal, de

acuerdo a lo establecido por el articulo 390 del Cédigo del Trabajo.

El procedimiento a aplicar para el conocimiento de estos asuntos es el
Procedimiento de Tutela Laboral, sefialado en el parrafo 6° del Capitulo I, del Titulo |
del Libro V del Cddigo del Trabajo, entre los articulos 485 y 495.

La Inspeccién del Trabajo®” debe denunciar al tribunal competente los hechos que

estime constitutivos de practica desleal en la Negociacién Colectiva. Asimismo debe

%L a participacion de la Direccion del Trabajo en materia de practicas antisindicales o desleales

esta regulado en el articulo 292 del Cédigo del Trabajo, estableciendo la norma legal que el

Servicio debe denunciar al Tribunal competente los hechos constitutivos de practicas

antisindicales o desleales de los cuales tome conocimiento y acompafiar en dicha denuncia el

informe de fiscalizacién correspondiente. Es del caso sefialar que los hechos constatados que

dé cuenta el informe de fiscalizacién constituirdn presuncion legal de veracidad con arreglo al
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llevar un registro de las sentencias condenatorias y debe publicar semestralmente la

némina de Empresas y Organizaciones Sindicales infractoras.

3.5 La Huelga y el Lock-out ®

Nuestra legislacion no define lo que es la Huelga, frente a este inconveniente
debemos recurrir a las reglas de interpretacion de la ley que se encuentran
establecidas entre los articulos 19 a 24 del Codigo Civil. En este sentido podemos
mencionar que el articulo 20 del Cédigo Civil establece que “Las palabras de la ley se
entenderan en su sentido natural y obvio, segun el uso general de las mismas; pero
cuando el legislador las haya definido expresamente para ciertas materias, se les dara
en éstas su significado legal”. Es por esta razén que a lo largo del tiempo se ha
utilizado la definicion que nos brinda la Real Academia de la Lengua Espafiola para
definirlas, asi Huelga es “la cesacién o paro en el trabajo de personas empleadas en
un mismo oficio, hecho de comun acuerdo con el fin de imponer ciertas condiciones a

los patrones”.

A pesar de esta definiciébn, podemos decir que a lo largo del tiempo han existido

diversos tipos de huelga, asi®:

inciso final del articulo 23 del D. F. L. N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo. De esta forma,
para la Direccion del Trabajo pasa a ser obligatorio participar en calidad de denunciante, sin
perjuicio que pueda hacerse parte en el juicio que entable por practica antisindical. Por otra
parte, cabe sefalar que la presuncion legal de veracidad que adquieren los hechos constatados
por el fiscalizador en el informe que se remita al tribunal se limita tan solo a los hechos
constatados y no a la calificacién de ellos respecto de si efectivamente constituyen o no una
practica antisindical, por cuanto tal estimacion corresponde Unica y exclusivamente a los
Tribunales de Justicia. Finalmente, cabe sefialar que si dirigente sindical estima que el proceder
del empleador importaria una practica antisindical, puede interponer una denuncia en la
Inspeccion del Trabajo para que se proceda a una fiscalizacion a fin de constatar los hechos
denunciados los que, como ya se dijo, podrian derivar en una denuncia al Tribunal para su
calificacién de practica antisindical o desleal.
% Ver Anexo 3. Cantidad de huelgas legales terminadas, trabajadores involucrados, dias de
duracion y dias hombre-huelga, nivel nacional, 1990-2007.
% GUTIERREZ ROSA, XIMENA. La huelga y el lock out. Facultad de Derecho. Universidad de
Chile. Separata. 2002.
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Huelga clésica. Agquella que se manifiesta a través de la suspension o paro de

la actividad laboral.

Huelgas cortas, repetidas o intermitentes. Caracterizadas por ser de corta
duracién y repitiéendose varias veces seguidas. Si se producen dentro de la
Negociacion Colectiva deben entenderse como actos de huelga. Este tipo de
huelga produce en el empleador gran desorganizacién y afecta la produccién de
éste retardando sus compromisos. En Francia estas huelgas fueron

consideradas como abuso del derecho.

Huelgas rotativas o de turnos. Este tipo de huelga es sucesiva y no conlleva
la totalidad de los trabajadores de una empresa. Este tipo de huelga requiere de
un alto de grado de coordinacion por parte de los trabajadores y a su vez les
resulta mas economica en tanto no pierden la totalidad de la remuneracion sino
que solo aquella por el periodo de paro. Con respecto al empleador el efecto es

similar al anterior.

Huelga trombosis o tapén. Se interrumpe un servicio esencial dentro de la
cadena de un proceso productivo lo que trae como consecuencia la
imposibilidad de completar el producto, bien o servicio final y que a la larga
conlleva que el empleador no pueda cumplir con sus obligaciones comerciales.
Lo mismo sucede respecto de proveedores y subcontratistas al paralizar sus

funciones respecto de la empresa contratista.

Huelga de celo. Sucede cuando los trabajadores desarrollan su labor con
excesivo apego a los procedimientos y a las normas administrativas lo que trae
como consecuencia un significativo retardo en la entrega del producto o
servicio. Esta conducta claramente tiene por objetivo entorpecer el

funcionamiento de la empresa o del servicio.
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f. Huelga de ocupacién. Consiste en la toma por la fuerza que realizan los
trabajadores del lugar o dependencia donde cumplen sus funciones. El grado
de antijuridicidad de esta conducta dependera de la legislacion del pais donde

ocurra.

Respecto de la naturaleza juridica de la huelga, se ha suscitado un largo debate
doctrinal que no ha llegado aun a una solucion pacifica, es por esto que preferimos dar

una breve enumeracion de las teorias mas relevantes planteadas a este respecto:

a. Huelga como un hecho. Esta teoria la sustenta el profesor Francisco Ferrari,
quien sefiala que “huelga es un modo de ejercer en forma concertada derechos
cuya legitimidad no esta en tela de juicio... es simplemente un modo de ejercer
una o mas facultades que el orden concede al hombre, la huelga es nada mas

que un hecho™.

La base de esta teoria la encontramos en lo sefialado por el
autor Garcia Maynez, en el sentido de tratarse el derecho de una posibilidad
normativa, o sea, una posibilidad de actuar o no. Por lo tanto, realizar lo que
una norma autoriza es un hecho que se basa en el derecho de libertad para
optar por el ejercicio o no ejercicio de él. Esta teoria es criticada por tener
fundamento individualista, pues se trataria de la facultad que tiene cada sujeto
de no trabajar, en tanto que al hablar de huelga nos referimos a la voluntad
concertada y simultanea de varios sujetos de paralizar su funcion. En palabras
de Encina y Pérez “la huelga no es la suma de ejercicio de los derechos de
varios hombres a no trabajar; por el contrario, es un fenémeno colectivo que

surge por determinadas causas y que persigue determinados propésitos”.

" ENCINA OLIVARES, ALBERTO y PEREZ ZAPATA, JAIME. Las Instituciones de la huelga y
el lock out. Profesor guia Osvaldo Gonzalez Ransanz. Facultad de Derecho. Universidad de
Chile. 2002.
! Citado por HUMERES NOGUER, HECTOR. Op. Cit.
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b. Huelga como un derecho. Se entiende a la huelga como un derecho, pero
bajo la posicion tradicional, es decir, como un derecho individual y no uno
colectivo. Se sefiala que un trabajador tiene la libertad para determinar si
trabaja o0 no, entonces la huelga resultaria de la suma del ejercicio individual de
la libertad de trabajar o no de cada trabajador. Esta teoria si bien reconoce a la
huelga como un derecho, la reconoce como un derecho individual y no
colectivo y fue efectiva en tanto se tratara de la huelga como un fenémeno
aislado, pero posteriormente con el avance del movimiento obrero fue
necesario replantear esta visién. Con posterioridad se le reconoce a la huelga
el caracter de derecho colectivo perteneciente a la masa trabajadora, y se la
entiende como un fendmeno colectivo propio del enfrentamiento social entre
dos fuerzas; el capital y el trabajo. En este sentido se caracteriza a la huelga
como un acto masivo de un grupo o colectividad que la ley protege dandole el
caracter de derecho, lo anterior ha traido consecuencias’® en los paises que la
aceptan como derecho, entre las cuales podemos mencionar; (i) El Estado
debe proteger esta figura, (ii) la declaracion de huelga debe contar con los
requisitos legales exigidos para ser legitima, (iii) esta determinado su campo de
accion, en este sentido en cada legislacion existen determinadas prohibiciones
o limitaciones en su ejercicio, (iv) existe una determinacion de

responsabilidades.

c. Huelga como un acto juridico. Se entiende a la huelga como acto juridico,
pues los trabajadores al declarase en huelga buscan que se produzca un
efecto y que éste se encuentre sujeto a una norma de Derecho, asi la huelga
requiere una reglamentacion pues para producir los efectos deseados por los
sujetos, por ello, es necesario que se ajuste a los requisitos y condiciones que
han sido establecidos por el ordenamiento juridico. Creemos que esta

concepcion es la que mas se acerca a la forma en que es entendida por

"2 ENCINA OLIVARES, ALBERTO y PEREZ ZAPATA, JAIME. Op Cit.
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nuestra legislacién, en virtud de la exhaustiva reglamentacion a la que la

somete nuestro Cédigo del Trabajo y que trataremos en lo sucesivo.

d. Huelga como un acto antijuridico. Esta teoria es sustentada por Francisco
Carnelutti, quien sostiene que la huelga no es un hecho, es un acto, pero un
acto antijuridico. Se refiere al sentido que se debe entender el término
antijuridico, asi, puede tener dos significados. En un primer sentido indica un
acto contrario al derecho, es decir, la palabra antijuridico equivale a ilicito. En
un segundo sentido, denota la incompatibilidad entre un acto y el derecho, o
sea, el término antijuridico se usa cuando el acto no constituye el objeto de
ninguna norma dentro del ordenamiento juridico, simplemente se encuentra
fuera del derecho. Es en esta Ultima concepcion que Carnelutti entiende la
huelga. Esta concepcién no se ajusta a nuestro Ordenamiento Juridico, pues el
derecho a huelga se encuentra consagrado Constitucionalmente y en el Codigo

del Trabajo.

Es necesario mencionar, que la huelga tiene no sélo un caracter juridico, sino que

ella ha sido parte importante del desarrollo social.

En un principio nace como respuesta al individualismo surgido por el sistema
econdémico imperante, que no reconocia en la masa trabajadora una colectividad con
derechos distintos a los de los individuos considerados unitariamente. Su principal fin
era restablecer la igualdad vulnerada ante la fuerza del capital, que tenia al

proletariado sumido en la miseria.
Durante el siglo XX, al cambiar las condiciones politicas, econémicas y sociales se

presenta la huelga como un medio de cambiar el sistema econdémico imperante, por lo

que nacen las denominadas “huelgas politicas”.

-135-



Normativamente, la huelga se encuentra tratada en el articulo 19 namero 16 de la
Constitucion Politica de la Republica y en el Titulo VI del Libro IV del Codigo del

Trabajo denominado “De la huelga y el cierre temporal de la empresa”.

Constitucionalmente el derecho a huelga se encuentra consagrado en el articulo 19
namero 16 de manera indirecta, pues se sefialan los casos en que NO podran los
trabajadores declararse en huelga, lo que a contrario sensu podemos entender como
gue quienes no se encuentren en dicha situacion tendran el derecho de declararse en

huelga.

Por su parte, el Cadigo del Trabajo, comienza a tratar la huelga en el articulo 369, al
consagrar el denominado “contrato forzoso”, asi, durante el proceso de negociacién
colectiva la comision negociadora podra en cualquier momento obligar al empleador a
suscribir un contrato colectivo con iguales estipulaciones que las del contrato vigente .

Este contrato tendra un plazo de duracion de 18 meses.

" De conformidad con la doctrina sustentada por la Direccion del Trabajo, manifestada entre
otras, en dictamen 6176/342 de 05.11.93, si la comisidon negociadora hace uso de la facultad
gue confiere a los trabajadores el inciso 2° del articulo 369 del Cédigo del Trabajo, el contrato
se entiende celebrado, para todos los efectos legales, en la fecha en que dicha comision
hubiere comunicado por escrito esta determinacion al empleador, esto es, por el solo ministerio
de la ley e independientemente de toda otra formalidad, lo que produce el efecto de originar un
nuevo contrato colectivo de trabajo, con iguales estipulaciones a las contenidas en el contrato
anterior, salvo las excepciones que sefiala la ley, esto es, las clausulas de reajustabilidad de las
remuneraciones como de los demés beneficios pactados en dinero. En tales circunstancia, la
renuencia del empleador o de los representantes de los trabajadores para firmar el nuevo
contrato colectivo configurado a través del ejercicio de la facultad prevista por la norma
sefialada no obsta para la existencia del mismo instrumento, el cual debe entenderse afinado
una vez comunicada por escrito al empleador la determinacién de los trabajadores de celebrar
el nuevo contrato con iguales estipulaciones a las del contrato anterior. De esta manera, no esta
afectada la existencia del contrato colectivo por la negativa de la Comision Negociadora o del
empleador de rubricar dicho instrumento cuya suscripcion fue exigida al empleador segun lo
dispuesto en el inciso 2° del articulo 369 del Cddigo del Trabajo. Asi se ha pronunciado la
Direccion del Trabajo mediante dictamen 4706/225 de 28.07.95.
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A su vez el articulo 370, sefiala que los trabajadores siempre que no hubieren
optado por la renovacién del contrato o aceptado la ultima oferta por parte del
empleador, podran declararse en huelga siempre que concurran los siguientes

requisitos:

a. Que la negociacion no este sujeta a arbitraje obligatorio;

b. Que el dia de la votacion este comprendido dentro de los dltimos cinco dias de
vigencia del contrato colectivo o del fallo anterior, o en el caso de no existir
estos, dentro de los ultimos cinco dias de un total de 45 o 60 dias contados
desde la presentacion del proyecto, segun si la negociaciobn se ajusta al

procedimiento o en el Capitulo | ¢ Il del Titulo Il, respectivamente, y

c. Que las partes no hubieren convenido someter el asunto a arbitraje.

Para éstos efectos, la comisidn negociadora debera convocar a votacién con al
menos 5 dias de anticipacién. Si la votacion no se realiza se entiende que los
trabajadores aceptaron la Gltima oferta del empleador o que optaron por el denominado
contrato forzoso. Si la votacion no pudo llevarse a cabo por causas ajenas a la

voluntad de los trabajadores estos podran realizarla en un plazo de 5 dias.

Es importante sefialar que respecto de la Negociacion Colectiva de varias empresas
o varios empleadores, los trabajadores de cada empresa deberan manifestarse por
aceptar la ultima oferta del empleador o declarar la huelga, que sélo afectara a los
trabajadores involucrados en la negociacion en dicha empresa, segun lo dispuesto por
el articulo 371 del Cadigo del Trabajo.

La votacién destinada a aprobar la dltima oferta del empleador o aprobar la

declaracion de huelga, debe sujetarse a los siguientes requisitos:
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Debe ser personal, es decir, nadie puede votar en representacion de otro

(articulo 372 inciso 1 del Codigo del Trabajo).

Debe ser secreta, no es vdlida la votacion a mano alzada o por aclamaciéon

(articulo 372 inciso 1 del Codigo del Trabajo).

De ser realizada ante Ministro de fe, esto es, ante Inspector del Trabajo, Notario
u otro de los que se sefialan en articulo 218 del Cédigo del Trabajo (articulo
372 inciso 1 del Cédigo del Trabajo).

La dltima oferta sobre la cual debe realizarse la votacién, debe ser informada a
todos los trabajadores involucrados en la negociaciéon con dos dias de
anticipacion al plazo de cinco dias en que se debe efectuar la votacion (articulo
372 inciso 3 Codigo del Trabajo).

El empleador debe informar su ultima oferta, mediante entrega de una copia
impresa a todos los involucrados en el proceso y acompariar una copia de ella a
la Inspeccion del Trabajo, es preciso sefialar que si la Ultima oferta del
empleador es coincidente con la respuesta del empleador al proyecto de
contrato colectivo no serd necesario enviar copia de ella a la Inspeccion del
Trabajo. Puede también exhibirla en carteles en lugares visibles del lugar o
recinto de trabajo. Todos los gastos en que se incurra con objeto de dar
cumplimiento a esta obligacion seran de cargo del empleador (articulo 372

inciso 3 Caodigo del Trabajo).
El dia de la votacion no se podré realizar asamblea alguna en la empresa por

parte de los trabajadores involucrados en la negociacion (articulo 372 inciso 6
Cddigo del Trabajo).
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El articulo 373 del Cdodigo del Trabajo, dispone como quérum para dar por aprobada
la huelga, la mayoria absoluta de los trabajadores involucrados en la Negociacion

Colectiva.

Asi, si son ochenta los trabajadores involucrados, deberan dar su aprobacion
cuarenta y un trabajadores. Si los trabajadores no obtuvieren dicho quérum minimo se
entiende que han aceptado la ultima oferta del empleador. Los trabajadores podran
también en este caso ejercer la facultad que les otorga el articulo 369 inciso segundo
del Cdédigo del Trabajo, esto es la posibilidad de obligar al empleador a suscribir el
denominado contrato forzoso, la que debera ejercerse dentro del plazo de tres dias

contados desde que se realiz6 la votacion™.

Acordada la huelga’™, ésta debera hacerse efectiva al inicio de la respectiva jornada
del tercer dia siguiente a la fecha de su aprobacién. Este plazo podré prorrogarse, por
acuerdo de las partes, por otros 10 dias. Si en la empresa, existen sistemas de turnos,

cada uno de ellos debe considerarse como inicio de la jornada. (Articulo 374).

Si los trabajadores no hicieren efectiva la huelga en la oportunidad indicada se
entiende que han desistido de ella y que aceptan la ultima oferta del empleador. Los
trabajadores podran también en este caso ejercer la facultad que les otorga el inciso 2
del articulo 369 del Cdodigo del Trabajo (contrato forzoso), la que debera ejercerse

dentro del plazo de cinco dias contados desde que debid hacerse efectiva la huelga.

Se entenderd también que no se ha hecho efectiva la huelga si no concurre el
guérum minimo exigido por la ley. Asi, la huelga no se hace efectiva si mas de la mitad

de los trabajadores involucrados en la negociacién colectiva contindian laborando en el

™ Esta Gltima situacién podria utilizarse por parte de los trabajadores involucrados en la
negociacion, en caso de que la dltima oferta del empleador fuese menos conveniente que el
contrato anterior.
’® Ver Anexo 4. Cantidad de huelgas legales terminadas y trabajadores involucrados, segin
rama de actividad econdémica, afios 2002-2007.
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momento en que ella debe hacerse efectiva (inciso 3 del articulo 374 del Cédigo del

Trabajo).

Si el dia en que debe hacerse efectiva la huelga cae un sabado, domingo o festivo,

se prorrogara su inicio hasta el dia habil inmediatamente siguiente.

Los principales efectos que genera la huelga son los siguientes:

a. Se entiende suspendido el contrato individual de trabajo’®

b. Los trabajadores involucrados en la huelga se encuentran legalmente

impedidos de prestar servicios para el empleador.

c. El empleador no esté obligado a pagar las remuneraciones’’.

®Al respecto cabe sefialar que la Direccion del Trabajo ha establecido mediante dictamen
140/11 de 08.01.96, que no procede disponer el feriado colectivo durante el periodo de huelga.
El fundamento legal en que se basa tal pronunciamiento es que los contratos de trabajo de los
dependientes en huelga se hallan suspendido, y el ejercicio del feriado no puede ejercerse
aJeno a la plena vigencia del vinculo juridico laboral.

" De conformidad con la jurisprudencia de la Direccion del Trabajo, contenida, entre otros, en
Dictamen 3709/188 de 14.06.95, la suspensién de la obligacion de pagar las remuneraciones
durante la huelga se circunscribe exclusivamente a aquellos beneficios que, por la no prestacién
de trabajo efectivo no nacen vy, por lo mismo, no se devengan ni son exigibles en relacion a los
dias de huelga, precisamente porque respecto de ellos no se genera el titulo necesario, cual es
la ejecucion de los servicios durante el periodo laboral respectivo. De lo anterior se desprende
que no resultan afectadas por la suspensién temporal del contrato aquellas remuneraciones o
beneficios, cuya exigibilidad habia quedado determinada en el contrato con anterioridad a la
huelga. En efecto, los beneficios laborales periddicos o esporadicos, cuya exigibilidad esta
ligada a un evento, tiempo o fecha, y que no estan directa o materialmente vinculados a la
prestacion de servicios determinados, se perfeccionan por la sola llegada del evento, tiempo o
fecha, siempre que los trabajadores se mantengan como tales en virtud del contrato de trabajo
que contempla esos beneficios. Si los referidos requisitos son cumplidos por los trabajadores
durante el periodo de huelga, la suspension contractual s6lo va a afectar temporalmente la
exigibilidad de los sefalados beneficios. De esta manera, dichos beneficios mantienen su
vigencia durante el periodo de la huelga suspendiéndose Gnicamente la obligacion de efectuar
su pago hasta el término del mismo periodo, toda vez que la procedencia de su pago no esta
directa y materialmente vinculada a la prestacion de los servicios, sino que a la sola llegada del
evento o fecha prevista para ello, bastando que estuviere vigente el contrato de trabajo que los
contemplé. Asi, por ejemplo, beneficios como el aguinaldo de Fiestas Patrias o de Navidad son

-140 -



d. Los trabajadores podran realizar trabajos para otro empleador, pero so6lo de

caracter temporal.

e. Los trabajadores podran realizar voluntariamente, sus cotizaciones

previsionales.

Debemos sefialar, que la huelga tiene el caracter de indefinida y que se encuentra
prohibido el reemplazo de los trabajadores’®, sin embargo, cumpliendo determinados
requisitos de forma y plazo, el empleador se encuentra facultado para reemplazar a los
trabajadores involucrados en la huelga o aceptar el reintegro individual de los mismos.
Para el cumplimiento de los requisitos necesarios para el reemplazo debemos
distinguir si se trata de una negociacién en donde existe instrumento colectivo vigente

o donde este no existe”:

exigibles no obstante coincidir con el periodo de la huelga, suspendiéndose Unicamente la
obligacién de efectuar su pago hasta el término de la huelga.

®La doctrina de la Direccién del Trabajo, contenida en dictamen 1197/0061 de 11.04.02, ha
sefialado que para todos los efectos legales constituye reemplazo de los trabajadores en huelga
cualquier modalidad que signifique que trabajadores dependientes de la empresa o ajenas a la
misma desarrollen las funciones del personal en huelga.

Al respecto la Direccion del Trabajo a dispuesto que el empleador dispone de la facultad de
dirigir, organizar y administrar la empresa que le confiere el poder de mando y direccion,
contrapartida del vinculo de subordinacién y dependencia del trabajador. De esta forma, en
virtud de tal facultad el empleador puede contratar y poner término a los contratos de trabajo de
sus dependientes, salvo cuando el trabajador se encuentre en el periodo de huelga dentro del
proceso de negociacién colectiva reglada, caso en el cual deben cumplirse ciertos requisitos
para la contratacion de nuevos trabajadores. En efecto, el articulo 381 del Cédigo del Trabajo,
en relacion con el articulo 372 inciso 3° de dicho Cédigo, establece los requisitos que deben
cumplirse para que sea procedente la contratacion de reemplazante de los dependientes que
estan en huelga. En este sentido la norma legal establece dos posibilidades: en primer lugar, si
el empleador formula la Ultima oferta a los trabajadores en la forma y con la anticipacion
indicada en el inciso 3° del articulo 372 y ofrece el pago de un bono de reemplazo ascendente a
4 UF, puede contratar a los reemplazantes desde el inicio de la huelga. En otras palabras, para
que sea procedente tal contratacion la Gltima oferta debe contener idénticas estipulaciones a las
contenidas en el contrato colectivo vigente reajustada segun IPC en el periodo comprendido
entre la fecha del dltimo reajuste y la fecha de término de su vigencia; establecer una
reajustabilidad minima anual segun IPC para el periodo del contrato excluidos los 12 ultimos
meses; que la oferta se haya entregado a los trabajadores y a la Inspeccién del Trabajo con una
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Requisitos que debe cumplir la Gltima oferta del empleador en las negociaciones

con instrumento colectivo vigente:
a. Debe ser hecha por escrito.
b. Debe haber sido recepcionada por la comision negociadora a lo menos con dos
dias de anticipacion al plazo de 5 dias existentes para votar la Gltima oferta del

empleador.

c. Debe haber sido recepcionada por la Inspeccién del Trabajo en el mismo plazo

anterior.

d. Debe contener idénticas estipulaciones que las contenidas en el instrumento

colectivo vigente, ya sea, contrato colectivo, convenio colectivo o fallo arbitral.

e. Debe contener un reajuste de los beneficios por el periodo existente entre el

altimo reajuste y la fecha de término de vigencia de dicho instrumento.

f. Debe haber sido informada al conjunto de los trabajadores dentro de los plazos

indicados.

anticipacién minima de dos dias al plazo de 5 que disponen los trabajadores para pronunciarse
sobre la huelga y, ademas, ofrecer al colectivo que negocia un bono de reemplazo equivalente
a 4 UF por cada trabajador contratado como reemplazante. En caso de no cumplirse tales
formalidades, el empleador sélo puede contratar reemplazantes a contar al decimoquinto dias
de iniciada la huelga, siempre y cuando ofrezca el referido bono de reemplazo. Finalmente,
cabe sefialar que el empleador puede hacer la oferta antes indicada, incluido el bono de
reemplazo, después de la oportunidad antes sefialada, caso en el cual la contratacion de
reemplazante solo podria acontecer a contar del decimoquinto dia de formulada tal oferta.
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g. Debe contener una reajustabilidad de los beneficios por el periodo, excluidos

los ultimos doce meses, a lo menos, y

h. Debe ofrecer un bono de reemplazo de cuatro Unidades de Fomento por cada
trabajador reemplazado. La suma total a la que ascienda dicho bono se pagara
en partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los

cinco dias siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.

Requisitos que debe cumplir la ultima oferta del empleador en las negociaciones sin

instrumento colectivo vigente:

a. Debe ser hecha por escrito

b. Debe haber sido recepcionada por la comisién negociadora a lo menos con 2

dias de anticipacién al plazo de cinco dias existentes para votar.

c. Debe haber sido recepcionada por la Inspeccién del Trabajo en el mismo plazo

anterior.

d. Debe haber sido informada al conjunto de los trabajadores dentro de los plazos

indicados.

e. Debe contener una reajustabilidad de los beneficios por el periodo, es decir, por

todo lo que dure el contrato, excluidos los ultimos doce meses, y;

f. Debe ofrecer un bono de reemplazo de cuatro Unidades de Fomento por cada
trabajador reemplazado. La suma total a la que ascienda dicho bono se pagara
en partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los

cinco dias siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.
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Si la dltima oferta no cumple con los requisitos expuestos anteriormente, sélo se
podra reemplazar a los trabajadores involucrados en la huelga a contar del décimo

quinto dia de huelga®.

Respecto del reintegro a sus funciones de los trabajadores involucrados en la

huelga debemos distinguir:

a. El empleador cumplié con todos los requisitos exigidos. En este caso
podra remplazar a los trabajadores que considere necesario para el desempefio
de las funciones de los involucrados en la huelga, a partir del primer dia de
haberse hecho efectiva. Los trabajadores podran optar por reintegrarse
individualmente a sus labores a partir del décimo quinto dia de haberse hecho

efectiva la huelga.

b. El empleador no cumplié con los requisitos exigidos. En este caso, el
empleador sélo podra reemplazar las funciones de los trabajadores
involucrados a contar del décimo quinto dia de huelga, siempre que haya
ofrecido el bono de cuatro Unidades de Fomento. En esta situacion, los
trabajadores podran optar por reintegrarse individualmente a sus labores a

partir del trigésimo dia de haberse hecho efectiva la huelga.

8 Ahora bien, la Direccion del Trabajo ha sefialado en dictamen 01303/064, de 26.03.2004, que
la comprobacion del reemplazo ilegal de trabajadores durante la huelga, puede verificarse a
partir del primer dia de haberse hecho efectiva dicha instancia y corresponde efectuarla, previa
denuncia de la parte afectada, a la Direccion del Trabajo a través de su personal fiscalizador. Es
del caso sefialar que la comprobacion por el fiscalizador actuante de infracciones al articulo 381
del Cédigo del Trabajo, reemplazo y reintegro individual de trabajadores durante la huelga, dara
origen a la interposicién de una denuncia judicial por practica desleal en contra del empleador, a
la que se acompariara copia del informe levantado. Dentro de la peticion correspondiente se
solicitara una medida cautelar que permita el cumplimiento de la labor del ente fiscalizador,
concretamente, el auxilio de la fuerza publica para lograr el cese inmediato de las conductas
constitutivas de practicas desleales en que hubiere incurrido el empleador respectivo.
Finalmente, cabe agregar que el referido dictamen establece que dada la relevancia del interés
juridico protegido y el hecho que las contrataciones efectuadas por el empleador, dirigidas a
reemplazar las labores de los involucrados en la huelga, constituyen relaciones laborales
distintas, el monto de la multa ascendera al maximo permitido por la ley y se aplicara por cada
uno de los trabajadores reemplazantes.
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c. El empleador realizé la oferta fuera de plazo. Los trabajadores podran
reintegrarse individualmente a sus funciones a partir del dia décimo quinto de
materializada la oferta, o de trigésimo dia de haberse hecho efectiva la huelga.
Con todo, el empleador podra contratar a los trabajadores que considere
necesarios para el desempefio de las funciones de los trabajadores

involucrados en la huelga, a partir del décimo quinto dia de hecha ésta efectiva.

El empleador no podra ofrecer individualmente el reintegro de los trabajadores

involucrados en la huelga, sino cumplié con las condiciones sefaladas anteriormente.

Solo en caso de que se reintegren mas de la mitad del total de los trabajadores
involucrados en la huelga esta terminara al final del dia en que ello se produzca y los
restantes trabajadores tendran un plazo de dos dias para reintegrarse en las
condiciones que establezca la ultima oferta del empleador (Inciso 2 del articulo 383 del

Cadigo del Trabajo).

Por su parte, el articulo 385 del Cédigo del Trabajo dispone que se puede decretar
la reanudacién de las faenas tanto en la huelga como en el lock-out, cuando por sus
caracteristicas, oportunidad o duracion de la paralizacién, esta cause grave dafio a la
salud, al abastecimiento de bienes o servicios de la poblacién, a la economia del pais o
a la seguridad nacional. El decreto que ordena la reanudacion de las faenas, es dictado

por el Presidente de la Republica.

La reanudacion de las faenas se hard en las mismas condiciones vigentes al

momento de presentarse el proyecto de contrato colectivo.

En contrapartida al derecho a huelga el lock-out es un derecho que la ley le otorga
al empleador, iniciada la huelga, de impedir temporalmente el acceso a todos los
trabajadores, al predio o establecimiento.
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Para que el empleador pueda hacer efectivo el lock-out, es necesario que se

cumplan los siguientes requisitos:

a. La huelga se debe haber hecho efectiva.

b. La huelga debe afectar necesariamente a mas del 50% de los trabajadores de

la empresa o del establecimiento, o

c. Que la huelga importe la paralizacion de actividades que son imprescindibles,

sin importar el nimero de trabajadores involucrados en la huelga.

El lock-out puede ser total o parcial; ser4 total cuando afecte a todos los
trabajadores de la empresa o predio; y serd parcial cuando afecte a todos los
trabajadores de uno o mas establecimientos de la empresa, y para que el empleador
pueda declararlo respecto de un establecimiento se requiere que en él existan

trabajadores que se encuentren involucrados en la huelga.

Sin importar si el cierre es total o parcial, el lock-out no podra durar mas de 30 dias

de iniciada la huelga o del dia de término de la huelga, cualquiera ocurra primero.

El lock-out, no puede afectar nunca a aquellos trabajadores que poseen clausula en
el contrato individual de trabajo que les impide negociar colectivamente. Tampoco
afectard a los gerentes, subgerentes, agentes y apoderados, personas con facultades
para contratar y despedir trabajadores.

Podemos indicar como efectos del cierre temporal de la empresa o lock-out, los

siguientes:
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a. La suspension de los contratos individuales de trabajo, o que significa que cesa
la obligacion del empleador de pagar remuneraciones, beneficios y regalias; a
su vez, los trabajadores quedan eximidos de prestar servicios para el

empleador®.

b. Las imposiciones o cotizaciones previsionales de aquellos trabajadores que no
se encuentren involucrados en el proceso de negociacion colectiva, seran de

cargo del empleador.

c. Los trabajadores afectados pueden desempefiar trabajos temporales fuera de la

empresa, sin que ello importe el término de su contrato individual.

8 La Direccién del trabajo en su dictamen 4.583 de 20.09.1983, ha sefialado que durante la
huelga o lock-out, el contrato de trabajo se entiende suspendido en sus efectos respecto de los
trabajadores y del empleador involucrados en dichas instancias, de suerte tal que los
trabajadores no pueden juridicamente presentarse a trabajar ni el empleador puede recibirlos,
salvo que se trate del descuelgue individual.
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4.- LA SOLUCION DE CONFLICTOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

4.1 Introduccién

Como hemos revisado a lo largo de este trabajo, el proceso de Negociaciéon
Colectiva es un proceso que no esta exento de conflicto, es por este motivo que este
Capitulo contiene las formas de solucionar los conflictos que puedan suscitarse dentro

de este proceso.

Para solucionar los conflictos que puedan darse dentro del proceso de Negociacion
Colectiva, el Legislador ha admitido dos grandes formas de hacerlo, que podemos

clasificar de la siguiente manera:

a. Judicialmente. A través del proceso laboral que se encuentra tratado en el
Titulo IX del Libro IV del Cédigo del Trabajo titulado Del Procedimiento Judicial

en la Negociacion Colectiva.

b. Extrajudicialmente. El Libro IV del Cddigo del Trabajo consagra, ademas del
proceso judicial, la mediacién, el arbitraje —voluntario y forzoso- y los buenos
oficios, en el caso de llegar las partes a una huelga o lock out.

En adelante, trataremos detalladamente cada uno de estos medios de solucion de

conflictos, asi como aquellos que son accesorios al proceso, tales como la conciliacién

y el avenimiento.

4.2 Procedimiento Judicial en la Negociacion Colectiva
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El Procedimiento Judicial relativo a la Negociacion Colectiva se encuentra tratado

en el Titulo IX del Libro IV del Cédigo del Trabajo entre los articulos 391 y 396.

De acuerdo al articulo 391, ser4 competente para conocer de las cuestiones a que
dé origen el procedimiento de Negociacion Colectiva el Juzgado de Letras del Trabajo
del lugar en que se encuentre la empresa, predio o establecimiento que esté sujeto a la
Negociacién Colectiva®. Lo anterior es sin perjuicio de las excepciones legales que
entreguen el conocimiento de estos asuntos a otros tribunales, por ejemplo el caso de
los articulos 384 y 385 que someten la Negociacion Colectiva a arbitraje obligatorio, en

caso de no haber acuerdo entre las partes.

Por su parte, el articulo 392 se refiere a la reclamacién que puede hacer el
empleador en el caso de producirse una huelga en dos casos, estos son:
a. Establecimiento o predio cuya paralizacion provoque un dafio actual e

irreparable en sus bienes materiales, o

b. Dafo a la salud de los usuarios de un establecimiento asistencial o de salud

que preste servicios esenciales.

En estos casos el sindicato o grupo negociador se encuentra obligado a
proporcionar el personal indispensable para la ejecucion de las operaciones cuya
paralizaciébn puede cuasar dafio, este personal es el denominado equipo de

emergencia.

La obligacién antes sefialada debe cumplirse 24 horas después del requerimiento
escrito hecho por el empleador. En caso de no cumplirse, el empleador tiene derecho a

8 ver articulo 415 del Codigo del Trabajo, que sefiala las comunas donde tendran asiento los
Juzgados de Letras del Trabajo. Articulo recientemente modificado por las leyes 20.022 (2005),
20.174 (2007), 20.175 (2007) y 20.252 (2008). Las modificaciones son la por la introduccién del
nuevo Procedimiento Laboral, asi como por la nueva regionalizacion.
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hacer la reclamacion ante la Inspeccioén del Trabajo en el plazo de cinco dias de
producida la discrepancia. Es de la resoluciébn de esta Ultima de la que puede
reclamarse ante el Juzgado de Letras del Trabajo, también en el plazo de cinco dias,

contados de la fecha de la resolucion de la Inspeccion del Trabajo.

Esta reclamacién se sujeta a la tramitacion dispuesta para los incidentes en el
Cédigo de Procedimiento Civil®, no pudiendo resolverse de plano. Asimismo se
establecen reglas especiales respecto de la prueba y las notificaciones en esta
materia, estas reglas son las siguientes:

a. Solo podra solicitarse una vez por cada parte la prueba confesional en los

primeros dos dias del plazo de ocho dias que se abren como término

probatorio.

b. Mismo plazo corre para el caso de la prueba pericial solicitada por cualquiera

de las partes.

c. La notificacion que deba hacerse a los trabajadores, en caso de ser interpuesta
contra ellos la reclamacién, se entendera practicada si se hubiera notificado

legalmente al menos a dos de los miembros de la comisién negociadora.

La sentencia sera apelable en el sélo efecto devolutivo.

El articulo 393 sefiala que en el caso anterior, sera procedente como medida

precautoria disponer provisoriamente el establecimiento de un equipo de emergencia.

Por otro lado, el articulo 394 sefiala las normas minimas a que debe sujetarse el
procedimiento arbitral en caso de haberse designado un &rbitro en el contrato colectivo
encargado de interpretar las clausulas y resolver las controversias a que de origen.

Estas normas son las siguientes:

8 Ver Titulo 1X del Libro | del Cédigo de Procedimiento Civil. Articulos 82 a 91.
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a. Eltribunal sera unipersonal.

b. La tramitacion se ajustara a la dispuesta para los arbitros arbitradores®, sin
perjuicio de las excepciones contempladas en este articulo. Es por este
motivo, que se sostiene que este arbitraje no es el arbitraje laboral sino el
arbitraje de Derecho Comun, tema que se explicard con méas precision en el

apartado dedicado al arbitraje laboral.

c. El arbitrador apreciara la prueba en conciencia y fallara las causas conforme a
Derecho. Es decir, podra ponderar la prueba de acuerdo a su propio criterio,
sin embargo, las consecuencias que de ello extraiga deberan conformarse a

derecho.

d. La sentencia arbitral sera siempre apelable ante la Corte respectiva en
conformidad a las normas del Titulo | del Libro V del Cédigo del Trabajo. Esta
es una de las excepciones que notamos al procedimiento seguido por arbitros
arbitradores pues la sentencia dictada por éstos ultimos sélo serd apelable en
la medida que asi se haya establecido en el compromiso y que ademas se
haya sefialado la composicién del tribunal arbitral que debera conocer de la

apelacion.

A su vez, el articulo 395 sefiala que en el caso de no haber sido sometido el
contrato colectivo a compromiso las controversias que éste genere seran de

competencia del Juzgado de Letras del Trabajo que corresponda.

Por ultimo, el articulo 396 sefiala que el procedimiento que deberan aplicar los
Juzgados de Letras del Trabajo es el Procedimiento de aplicacién general que sefala
el Titulo | del Libro V del Codigo del Trabajo, siempre que no se hubieran establecido

8 Ver Parrafos 2 y 3 del Titulo VIII del Libro 1l del Cédigo de Procedimiento Civil. Articulos 636
a 644.
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normas especiales al respecto. Este ltimo es el caso del procedimiento que se debe
adoptar en el caso de incurrir en Précticas Desleales en la Negociacioén Colectiva, caso
en el cual el procedimiento aplicable sera el sefialado por el Parrafo 6° del Capitulo Il
del Titulo I del Libro V del Cédigo de Trabajo, esto es, el Procedimiento de Tutela

Laboral.

4.3 Otros Procedimiento Judiciales

El Libro V del Cdodigo del Trabajo titulado De la jurisdiccién Laboral es el Libro
encargado de sefialar los Tribunales competentes en materia laboral, asi como los
procedimientos contemplados por el legislador para la solucién de los conflictos que

puedan suscitarse en materia laboral.

Es por este motivo que nos avocaremos a tratar dos grandes procedimientos que
pueden resultar atingentes al tema de esta memoria. Estos procedimientos son:

a. El Procedimiento de Aplicacion General, tratado en el Parrafo 3° del Capitulo Il

del Titulo | del Libro V del Cddigo del Trabajo. Es el procedimiento que sefiala

el articulo 395 que debe ser utilizado para resolver las controversias suscitadas

en el &mbito de la Negociacién Colectiva.

b. El Procedimiento de Tutela Laboral, tratado en el parrafo 6° del Capitulo Il del
Titulo | del Libro V del Cdadigo del Trabajo. Es el procedimiento que sefiala el
articulo 389 que debe ser utilizado para los casos en que se incurra en
conductas constitutivas de Practicas Desleales en la Negociacion Colectiva.

Sin embargo, el Libro V antes de comenzar a tratar los procedimientos, sefiala en
primer lugar los Juzgados de Letras del Trabajo y los Juzgados de Cobranza Laboral y
Previsional en su Capitulo | y posteriormente los Principios Formativos del Proceso y

los procedimientos en Juicios del Trabajo propiamente tales en su Capitulo I1.
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De modo general, podemos sefalar que entre los articulo 415 y 424 —articulos que
compones el Capitulo | del Libro V del Cédigo del Trabajo- se establecen el nimero,
ubicacion y cantidad de Jueces que tendran los Juzgados de Letras el Trabajo y los
Juzgados de Cobranza Laboral y Previsional, ademas se establecen las normas

organicas llamadas a regirlos asi como su delimitaciébn de competencias.

El Capitulo Il comienza tratando los Principios formativos de procedimiento, materia
gue hasta antes de la ley 20.087 era de preocupaciébn mas bien doctrinal y
jurisprudencial. Hoy en dia los Principios Formativos del Procedimiento Laboral se
encuentran establecidos por el Legislador entre los articulos 425 y 431 del Cédigo del

Trabajo.

El articulo 425 dispone los siguientes principios como formativos del procedimiento

laboral:

a. Oralidad. Por regla general actuaciones procesales seran de caracter oral, en
este sentido, podemos sefialar que el procedimiento se desarrolla basicamente
en dos audiencias —la preparatoria y la de juicio; tal como sucede en materia
penal y de familia hoy en dia- no significa que se proscriban del procedimiento
las actuaciones escritas sino que mas bien estas seran excepcionales. AUn
cuando las actuaciones sean orales ellas deberdn quedar registradas por
cualquier medio apto para producir fe y ademas deben garantizar su fidelidad,
conservacion y reproduccion de su contenido. Ademas se sefiala expresamente
gue “la audiencia” debera ser registrada integramente, asi como todas las
resoluciones que dicte el juez fuera de ella. De acuerdo Rodrigo Silva Montes®

al mencionar el Cédigo “la audiencia” se refiere a la de juicio y no a la

8 sILva MONTES, RODRIGO. Manual de Procedimiento Laboral. Editorial Juridica de Chile.
2006.
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preparatoria pero al ser necesario registrar “todas las resoluciones” ocurrira lo

mismo con la audiencia preparatoria.

Publicidad. Los actos procesales serdn publicos establece de manera
imperativa y sin dejar lugar a excepciones el articulo 428 del Cdédigo del
Trabajo. Esto sienta un diferencia respecto de lo que sefiala el articulo 9° del
Cddigo Orgéanico de Tribunales que establece que los actos de los tribunales
son publicos salvo las excepciones sefialadas por la ley. De acuerdo a lo
anterior el juez del Trabajo no podra disponer de la reserva de las actuaciones

del juicio, ni aln de manera parcial.

Concentracion. Sefiala el mismo articulo que los actos procesales deberan
efectuarse procurando concentrar en un solo acto aquellas diligencias que sean
posibles. De la mano de lo anterior, el articulo 426 sefiala que una vez iniciada
una audiencia esta no podra suspenderse, lo que tiene tal grado de relevancia,
que la ley sefiala que en caso de extenderse la audiencia fuera del horario de
funcionamiento del tribunal éste deberd habilitar un horario para tal efecto, sélo
en casos de caso fortuito o fuerza mayor podra suspenderse la audiencia
mediante resolucion fundada del tribunal. Ejemplo del principio de
concentracién lo encontramos en el caso de las reposiciones que deben

presentarse, discutirse y resolverse en el mismo acto.

Inmediacién. Principio expresamente establecido en el articulo 427. Ordena
gue las audiencias se desarrollaran en su totalidad ante el juez de la causa,
quien debe presidirlas y no debe delegar su funcion jurisdiccional. La regla
general es que la contravencion a esta norma conlleva una grave sancion, cual
es, la nulidad insaneable de las actuaciones y de la audiencia, la que se debera
declarar de oficio o a peticion de parte. Sin embargo, el mismo articulo
establece una excepcion en que el juez podra autorizar al Secretario abogado
del tribunal para que, en calidad de suplente, asuma en todo el curso del Juicio.
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Los requisitos para ser posible esta excepcion son los siguientes: el Juzgado
debe contar con Juez y Secretario abogado; la Corte de Apelaciones respectiva
no debe haber ejercido la facultad de ordenar al juez que se aboque de modo
exclusivo a la tramitacién de una o mas materias determinadas de competencia
de su tribunal; debe haber retardo en el despacho de los asuntos sometidos a

conocimiento del tribunal o cuando el mejor servicio judicial asi lo exija.

Impulso oficial. El tribunal actuara de oficio una vez reclamada su intervencion
en forma legal. Esto se traduce en varias facultades que tendra el juez, estas
son: decretara las pruebas que estime necesarias, podra rechazar aquellas que
considere inconducentes; adoptara las medidas tendientes a la paralizacion del
proceso, 0 su prolongacion indebida —no sera aplicable el abandono del
procedimiento-; corregir4 de oficio los errores en la tramitacion adoptando las

medidas tendientes a evitar su nulidad (Articulo 429).

Celeridad. Se encuentra en el articulo 428 que sefiala que los actos procesales
deberan realizarse con la celeridad necesaria. Por esta razén, se dota al juez
de facultades para instar la pronta resolucion del conflicto, algunas de estas
facultades son: disponer de oficio la acumulaciéon de autos, rechazar de plano
aquellas actuaciones que considere dilatorias, ademas el juez es el encargado
de la funciébn administrativa del tribunal por lo que debe velar que las

actuaciones por él decretadas sean cumplidas a tiempo.

Buena fe. El articulo 430 del Cdédigo del Trabajo dice expresamente que los
actos procesales deben ejecutarse de buena fe y nuevamente se faculta al
tribunal para adoptar las medidas necesarias para impedir cualquier fraude,
colusion, abuso del derecho y actuaciones dilatorias.

Bilateralidad de la audiencia. El juez debe velar por dar a las partes la

oportunidad de hacer valer sus argumentos, alegaciones, oponer excepciones y
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defensas. Sélo por excepcion el juez puede resolver de plano, lo que ocurre en

los casos que la ley lo faculte para tal efecto.

i. Gratuidad. Toda actuacién, trdmite o diligencia del juicio realizada por
funcionarios del tribunal sera gratuita para las partes. Ademas, las partes que
gocen de privilegio de pobreza tendran derecho a defensa letrada gratuita por
parte de la Corporacién de Asistencia Judicial o por un abogado de turno o del
sistema de defensa gratuita que disponga la ley. Asimismo, este derecho se
extiende a las actuaciones que deban realizarse por parte de Auxiliares de la

Administracion de Justicia (Articulo 431).

A continuacion de los principios formativos del procedimiento, en el parrafo 2° del
Capitulo 1l del Libro V, entre los articulos 432 y 445 el Codigo del Trabajo se refiere a

las reglas comunes de procedimiento laboral.

Las reglas comunes de procedimiento en materia laboral contemplan:
Normas de remision e integracion de la ley procesal laboral.
Actuaciones procesales.

Comparecencia.

Plazos.

Notificaciones.

-~ ® a0 T p

Incidentes, y

Funcion cautelar del tribunal.

Q

Primeramente se remite a las normas contenidas en los Libros | y Il del Cédigo de
Procedimiento Civil en lo no contenido en el Cdodigo o en leyes especiales, a menos,
que sean contrarias a los principios que informan el procedimiento. Ahora bien,
respecto de los procedimientos especiales del péarrafo 6° -Procedimiento de Tutela
Laboral- y 7° -Procedimiento Monitorio- se aplicar4 de forma supletoria las normas del
Procedimiento de Aplicacion General (articulo 432).
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En caso que las normas de remision sean contrarias a los principios que informan el
procedimiento laboral se faculta al tribunal para que disponga en qué forma se
practicard la actuacion decretada, en este sentido Rodrigo Silva Montes sefiala que “se
otorga al juez una importantisima herramienta nueva, cual es la de integrar la ley

procesal, hacer derecho procesal”®.

Con respecto a las actuaciones procesales, éstas podran hacerse por medios
electrénicos concurriendo los siguientes requisitos: debe mediar peticion de parte, el
juez debe autorizarlo, los medios electrénicos propuestos deben permitir su adecuada
recepcion, registro y control. Reuniéndose estas caracteristicas, el Administrador del
Tribunal debe dejar constancia escrita de la forma en que se realiza la actuacion. Son
excepcion a esta norma las audiencias que deben realizarse en el procedimiento

laboral (articulo 433).

La comparecencia al Tribunal, debe ser con patrocinio de abogado y representadas
por personas legalmente habilitadas para ello. El patrocinio constituido en el Juzgado
de Letras del Trabajo se entiende constituido también para el procedimiento que pueda
desarrollarse en el Tribunal de Cobranza Laboral y Previsional a menos que se deje

constancia de haber cambiado esta situacion (articulo 434).

Respecto a los plazos, el articulo 435 sefiala estos son:

a. Perentorios, es decir, la posibilidad de ejercer un derecho se extingue por el
s6lo ministerio de la ley por el hecho de haber transcurrido el plazo. La
excepcion a esta regla, es respecto de los plazos que se otorga a los Tribunales

para la realizacion de alguna actuacion.

% SILVA MONTES, RODRIGO. Op. Cit.
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b. De dias héabiles. Sin embargo el denominado “feriado judicial” no rige respecto

de las causas laborales.

c. Se aumentan en la forma establecida en el articulo 259 del Cdédigo de

Procedimiento Civil (articulo 436).

De manera general podemos decir que, de acuerdo a lo dispuesto por el articulo 38
del Cédigo de Procedimiento Civil, aplicable a esta materia de acuerdo a lo dispuesto
por el articulo 432 del Cédigo del Trabajo, por regla general las resoluciones judiciales

sé6lo pueden producir efectos en la medida que estas estén notificadas de forma legal.

Sin embargo, podemos encontrar excepciones a esta regla en que pueden existir
resoluciones judiciales que produciran efecto sin notificacion previa y otras sin
notificacion alguna. Este ultimo, es el caso de la sentencia definitiva que el juez puede
dictar ya sea en la audiencia preparatoria, en la audiencia de juicio o en la audiencia
posterior a que el juez cite para oir sentencia y que producira efectos aldn en rebeldia

de las partes sin necesidad de notificacion alguna.

Que las resoluciones deban ser notificadas en forma legal tiene que ver con
garantizar a las partes su derecho a una debida defensa asi como a asegurar los

principios de bilateralidad de la audiencia y mas profundamente el debido proceso.

En materia laboral, al igual que en otras materias, existen varios tipos de

notificacion contempladas por el legislador, asi:

a. Notificacién personal. La primera notificacion a la parte demandada debe
hacer personalmente, entregando al demandado copia integra de la resolucion
y de la solicitud en que recaiga. Debe practicarse por el funcionario que el juez
determine atendiendo al lugar en que se encuentra ubicado el tribunal, asi

como otras consideraciones a fin de dar la mayor celeridad y eficacia a la
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diligencia. El Cédigo no establece si es un funcionario del tribunal quien debe
hacerla o algun otro. Sin embargo creemos que habla de un funcionario del
tribunal, pues el Juez del Trabajo no tiene facultades para ordenar notificar a
otro funcionario —como en el caso de los tribunales de familia que puede
notificar un funcionario policial-. En cualquier caso la parte interesada puede
encargar esta notificacion a un receptor judicial, a su costa. El horario en que
debe practicarse la notificacién depende del lugar donde se efectue: si hay libre
acceso publico puede ser en cualquier dia y a cualquier hora procurando causar
la menor molestia; si es en la morada de la persona que se debe notificar o en
el lugar donde ordinariamente ejerce su industria, profesion o empleo,
necesariamente debe ser entre las seis de la mafana y las diez de la noche.
Sin embargo, el juez pude, por motivos fundados, autorizar la notificacion en

horas distintas a las sefialadas.

Notificacién personal especial o personal subsidiaria. En caso de no ser
habida la persona a quien se debe natificar, puede el ministro de fe encargado,
entregar las copias integras a cualquier persona adulta que se encuentre en la
morada o lugar de trabajo sin necesidad de nueva orden del tribunal. En este
caso la persona no debe haber sido habida, el ministro de fe debe establecer su
habitacion o el lugar donde ejerce su trabajo, debe ademas establecer que la
persona se encuentra en el lugar del juicio, debe dejar constancia de lo anterior
en acta suscrita para ese efecto. Si por cualquier causa lo anterior no fuere
posible, la notificacion se hara fijando en un lugar visible un aviso que de noticia
de la demanda especificando las partes, la materia, el juez que conoce la causa
y la resolucion que se notifica. Si se trata de un lugar donde no hay libe acceso
al publico, las copias deben entregarse al portero o encargado del edificio
dejando constancia de ello. El ministro de fe debe dar aviso de esta notificacion
a las partes mediante carta certificada. La omision de la carta no invalida la

notificacion pero hace responsable de los perjuicios al infractor.
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Notificacién en persona. La notificacion que se hace a un trabajador en el
lugar donde ordinariamente presta sus servicios debe efectuarse siempre en
persona si el lugar corresponde al establecimiento o faena del empleador con el

que litigue.

Notificacién por avisos. En caso que la demanda deba notificarse a persona
cuya individualizacion o domicilio sean dificiles de determinar o que por su gran
cantidad se dificulte la practica de la diligencia, el juez puede disponer que esta
se haga por aviso o por cualquier medio idoneo. Los avisos se publicaran por
una sola vez en el Diario Oficial u otro diario de circulacion nacional, conforme
a un extracto que emane del tribunal que debe contener un resumen de la
demanda y de la resolucion recaida e ella. En caso de ser los trabajadores

guienes notifican les sera gratuita esta publicacion en el Diario Oficial.

Notificacién de la demanda por cualquier otro medio idéneo. En los mismos
casos que la notificacion por aviso, procede la notificacion por cualquier medio

idéneo, que garanticen los principios de igualdad y bilateralidad de la audiencia.

Notificacién por carta certificada. Las resoluciones en que se ordene la
comparecencia personal de las partes —siempre que no se hayan dictado en el
curso de una audiencia- se deben notificar por carta certificada. Se entienden
practicadas al quinto dia siguiente a la fecha de la entrega de la carta en la
oficina de correos, hecho del que se debe dejar constancia. Para este efecto,
todo litigante debe fijar en su primera actuacion un lugar conocido en los limites
urbanos de la ciudad donde funcione el tribunal. La sancién a esta carga es la
de ser notificada esta resolucion por el estado diario.

Notificacién por el estado diario. Todas las otras notificaciones se

entenderan hechas a las partes desde el momento que se incluyan en el estado

- 160 -



diario. También la primera notificacion al demandante se hard por el estado

diario.

h. Notificacion en forma electronica o por cualquier medio. Salvo la primera
notificacion, todas las otras podran efectuarse a peticién de la parte interesada
en forma electrénica o por cualquier otro medio que se sefiale, ante esta
situacion debera dejarse constancia de haberse practicado la notificacion de la

forma solicitada.

i. Notificacion presunta. Existen casos en gue la ley entiende que personas han
sido legalmente citadas a una audiencia o diligencia, no obstante no haberlo
sido en estricto rigor y resoluciones que producen efecto sin naotificacion —es el
caso de los articulos 451 y 453 n° 7 del Cédigo del Trabajo, a proposito de las

medidas cautelares-.

En cuanto a los incidentes, se encuentran regulados por el articulo 443, y se ordena
que deban promoverse preferentemente en la audiencia respectiva y resolverse de
inmediato. El juez pude resolverlos de plano o previa audiencia de la parte contraria —
escuchandola antes de resolver-. Por excepcion el tribunal puede dejar su resolucién
para la sentencia definitiva. Los incidentes especiales no son tratados en las normas

comunes de procedimiento laboral.

La funcion cautelar que se entrega al juez del trabajo es mas amplia que la
entregada al juez civil en las medidas precautorias a que se refiere la legislacién
procesal comun y son mas amplias pues el juez puede requerir informacion de
servicios publicos, empresas 0 personas juridicas o naturales sobre cualquier materia
que de acuerdo a su criterio contribuya al objetivo perseguido, lo anterior no obsta a
gue de ninguna manera pueda violar las garantias establecidas por la Constitucion y
por las leyes.

- 161 -



En materia laboral, la doctrina las ha definido como “aquellas medidas que tienen
por objeto asegurar el resultado de la accion, en cuyo caso hablaremos de medidas
precautorias propiamente tales, la proteccion de un derecho o la identificacion de los

obligados y la singularizacién de su patrimonio™®’.

De acuerdo a lo antes sefialado, distinguiremos las medidas cautelares en tres
tipos:
Precautorias.
b. Las que tienen por objeto la proteccion de un derecho.
c. Las necesarias para identificar a los obligados o la singularizacién de su

patrimonio.

Seran judiciales o prejudiciales dependiendo del tiempo en que se dictan.

Por regla general, deben notificarse a la parte contra la que se dictan antes de ser
trabadas. Sin embargo, pueden trabarse antes de la notificaciéon si hay motivos para
ello y el tribunal asi lo ordena, en cuyo caso deben notificarse dentro de los cinco dias

siguientes bajo sancién de quedar sin efecto.

Las medidas cautelares deben cumplir con los siguientes requisitos, en orden a ser
decretadas por el tribunal:

a. Acreditar razonablemente su fundamento.

b. Sefalar con precision el derecho que se reclama.

c. En caso de ser prejudicial, el escrito debe cumplir con los mismos requisitos del

escrito para dar inicio al procedimiento.

Son esencialmente provisionales, limitadas y deben aplicarse solo a los bienes para
cubrir las resultas del juicio, nada impide solicitar mas de una y en caso de las medidas

8 SILVA MONTES, RODRIGO. Op. Cit.
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precautorias prejudiciales no son sefaladas taxativamente por el legislador, ni es

necesario solicitar su renovacion.

Las medidas cautelares pueden quedar sin efecto por el s6lo ministerio de la ley y

sin necesidad de resolucion judicial

a. Procedimiento de aplicacion general.

Este procedimiento sera desarrollado en este trabajo pues es el establecido
residualmente a través de la norma de remision sefialada en el articulo 396 del Cédigo
del Trabajo, dentro del Titulo destinado al procedimiento judicial en la Negociacién

Colectiva.

El procedimiento de Aplicacion General, es un procedimiento nuevo incorporado a
nuestra legislacion laboral a través de la ley 20.087 que comenzd a regir —para las
regiones lll y XllI- a partir del 1° de marzo de 2008, y que Sustituye el Procedimiento
Laboral contemplado en el Libro V del Cédigo del Trabajo. Este se encuentra en el
parrafo 3° del Capitulo I, del Titulo | del Libro V del Cédigo del Trabajo, entre los
articulos 485 y 495.

El procedimiento de aplicacién general es el procedimiento declarativo ordinario,
que se aplica de modo supletorio a todos los otros procedimientos laborales y al que
ademas se le aplican de manera subsidiaria las normas de los Libros | y Il del Cadigo
de Procedimiento Civil, esto es las normas comunes a todo procedimiento y las normas
del Juicio Ordinario, respectivamente, siempre que no sean contrarias a los principios

formativos del procedimiento laboral.

Puede comenzar por medida prejudicial o por demanda.
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Al iniciarse por medida prejudicial el escrito debe contener los requisitos propios de
la medidas prejudiciales —ya analizados- y ademas debe contener los requisitos
propios de cualquier primera presentacion judicial, esto es; presentarse por escrito,
patrocinado por abogado habilitado, indicacion del tribunal al cual se presenta,

individualizacion de las partes, la pretension y someramente sus fundamentos.

Al iniciarse por demanda, debera presentarse por escrito y debera contener lo
siguiente de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 446 del Codigo del Trabajo:

a. Ladesignacion del tribunal ante el que se entabla.

b. Individualizacion de las partes, de sus representantes y la naturaleza de la

representacion.

c. La exposicion clara y circunstanciada de los hechos y los fundamentos de
derecho en que se funda. En este sentido es importante sefialar que la
exposicion de los hechos es de gran relevancia en relacién con la prueba
confesional pues en caso de rebeldia de la parte que deba comparecer a
confesar, el juez puede presumir efectivas las alegaciones hechas por la

contraria en la demanda o en la contestacion®.

d. La enunciacion precisa y concreta de las peticiones que se someten a la

resolucién del tribunal.

e. El parrafo 3° del articulo 446 agrega que en materia de seguridad social,
cuando se demande a una institucion de previsién o seguridad social, debera
acompanfarse a la demanda la resolucion final de la respectiva institucién o de
la entidad fiscalizadora, segun corresponda, que se pronuncia sobre la materia
gue se demanda, bajo la sancién de que el juez la pueda rechazar de plano. Y

cuando se demanden periodos de cotizaciones de seguridad social impagas, el

% SILVA MONTES, RODRIGO. Op. Cit.
-164 -



juez de la causa al conferir traslado de la demanda, debera ordenar la
notificacion de ella a la institucion de seguridad social que debia percibir la

respectiva cotizacion. Dicha notificacion deberé hacerse por carta certificada.

Una vez presentada la demanda, el juez puede adoptar tres actitudes: Declararla
inadmisible cuando adolezca de algun defecto de caracter formal, mientras este no sea
subsanado; declararla improcedente en caso de que adolezca de algun vicio
insubsanable, por ejemplo, que el tribunal sea incompetente -Articulo 447 del Cddigo

del Trabajo- y finalmente puede acoger la demanda a tramitacion.

El articulo 448 establece que si el demandante esta legitimado para ejercer diversas
acciones contra el demandado puede acumularlas todas en una misma demanda,
siempre que todas ellas correspondan tramitarlas en un mismo procedimiento. Si este
no es el caso, se deberan tramitar de acuerdo al procedimiento sefialado para cada
una de ellas. Sin embargo, si una dependiere de la otra, el plazo para hacerla efectiva

comenzard a correr desde ejecutoriado el fallo de la primera.

El tribunal tiene la facultad de acumular varias demandas, reuniendo los siguientes
requisitos:

a. Sean contra un mismo demandado.

b. Sean acciones idénticas.

c. Esirrelevante que los demandantes sean distintos.

d

Se encuentren en un mismo estado de tramitacion.

El juez siempre podrd desacumular las causas. La facultad anterior es producto del
principio de celeridad que inspira el procedimiento laboral (articulo 449).

El procedimiento de aplicacion general se debe desarrollar en dos audiencias; una
preparatoria y otra de juicio (articulo 450). Este modelo de procedimiento es similar al

adoptado en el caso de la reforma Procesal Penal y también en el procedimiento
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aplicado por los Juzgados de Familia. Es innovador respecto de los antiguos

procedimientos que regian nuestro Derecho.

De acuerdo a lo prevenido en el articulo 451 del Cddigo del Trabajo, acogida la
demanda a tramitacion, el juez citara a las partes a una audiencia preparatoria que se
realizara dentro de los treinta y cinco dias siguientes a la fecha de la resolucion. La
notificacion de la demanda y de la resolucion que sobre ella recae debera realizarse
con a lo menos quince dias de anticipacion a la fecha de la audiencia. Este plazo se
aumentara de acuerdo a lo prevenido en el articulo 259 del Cédigo de Procedimiento
Civil.

El mismo articulo establece que la citaciébn a la audiencia preparatoria debera
contener los siguientes requisitos copulativos:

a. Debe constar en ella el hecho de que la audiencia preparatoria se realizara con

las partes que asistan y que las resoluciones que alli se dicten produciran

efecto aun en rebeldia de alguna de ellas.

b. Indicara a las partes que durante la audiencia preparatoria deberan sefalar los

medios de prueba que haran valer en la audiencia del juicio oral.

c. Debera informar a las partes que durante la audiencia preparatoria podran
requerir las diligencias de prueba que estimen pertinentes, para que le tribunal

examine su admisibilidad.

Por su parte, el articulo 452, sefiala que el demandado debe contestar la demanda
por escrito con al menos cinco dias de antelacion a la celebracion de la audiencia
preparatoria. La contestacion debe contener los mismos requisitos que la demanda. En
ella  puede oponer excepciones; perentorias o0 dilatorias, demandar
reconvencionalmente, formular sus defensas pronuncidndose sobre los hechos

contenidos en la demanda o allanarse aceptandolos. Respecto de la reconvencion, ella
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so6lo es procedente si el tribunal tiene competencia para conocer de ella como si fuera

una demanda.

Si el demandado no contestare la demanda o haciéndolo no negare alguno de los
hechos contenidos en la demanda, el juez podra estimarlo como un allanamiento técito

a las pretensiones del actor (453 n° 1).

Si se allanare parcialmente, se continda con la demanda sélo respecto de lo que

hubo oposicion (453 n° 1).

Audiencia preparatoria.
(Articulo 453)

Comenzara con una relacion de los hechos contenidos en la demanda y en la
contestacion. Si ninguna de las partes asiste a la audiencia tienen derecho a solicitar

por una sola vez, dentro de quinto dia, nuevo dia y hora para su realizacion.

Si se hubiere deducido demanda reconvencional y/o excepciones, el juez procedera
a conferir traslado de ellas. Evacuado el traslado, el tribunal debe pronunciarse de
inmediato respecto de las excepciones dilatorias de incompetencia, de falta de
capacidad o personeria del demandante, de ineptitud del libelo, aquellas que se
reclame del procedimiento utilizado, y de las perentorias de caducidad y prescripcion,
siempre gue su resolucién se funde en antecedentes que consten en el proceso o que
sean de publica notoriedad. Cuando sea procedente, se suspende la audiencia por
cinco dias para que subsanen los defectos u omisiones, bajo apercibimiento de no

continuar con el juicio.

Las otras excepciones se tramitan conjuntamente y se fallan en la sentencia

definitiva.
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La resolucion sobre las excepciones de incompetencia, caducidad y prescripciéon
debe ser fundada y seré susceptible de apelacion en la misma audiencia solamente en
el caso de ser acogida. Si el recurso es acogido, se concede en ambos efectos y debe

ser conocido en cuenta por la Corte de Apelaciones respectiva.

En el acaso de allanamiento total o parcial, el tribunal debe establecer los hechos

no controvertidos, estimandose esta resolucion como sentencia ejecutoriada.

Terminada la discusion, el tribunal llamard a las partes a conciliacion
proponiéndoles bases de arreglo. Las opiniones que emita durante la conciliacién, no

seran causal de inhabilitacion.

Si no llegasen las partes a conciliacion, sin que se haya opuesto reconvencion o
excepciones o habiendo sido evacuado ese traslado, el tribunal recibira de inmediato la
causa a prueba. Se fijaran los hechos sustanciales, pertinentes y controvertidos a ser
probados. Contra esta resolucién so6lo procede recurso de reposicion que debe

interponerse y fallarse de inmediato.

Si no hay hechos sustanciales, pertinentes y controvertidos el tribunal dictard fallo

inmediatamente.

El juez resolvera sobre la prueba ofrecida por la partes; ademas estas podran
presentar todo aquel elemento de conviccion que a juicio del tribunal fuese pertinente.
Solo se admitiran como prueba aquellas que tengan relacion directa con el asunto

sometido a su conocimiento.
No tendran valor probatorio y no podran ser apreciadas por el tribunal las pruebas

gue hubieran sido obtenidas por medios ilicitos o que hayan implicado la violacién de

derechos fundamentales.

- 168 -



Se fijara la fecha para la audiencia de juicio en un plazo no superior a 30 dias para

ello las partes se entienden citadas por el s6lo ministerio de la ley.

En caso que no se hubieren decretado con anterioridad medidas cautelares se
decretaran las que procedan y se resolvera si se mantienen aquellas que ya fueron

decretadas.

A continuacién el tribunal ordenara despachar las citaciones y oficios para la
realizacion de las pruebas. Sélo se dara lugar a la peticion de oficios cuando se
requiera informacién objetiva, pertinente y especifica de los hechos materia del juicio.
La citacion para absolver posiciones, se notifica en el mismo acto al absolvente. La
citacion para los testigos se hard por carta certificada con a lo menos 8 dias de
anticipacion de la audiencia de juicio. Para la remision de oficios o informes de peritos
el juez puede indicar cualquier medio idéneo para la transmision de los datos,

dejandose constancia de ello.

El informe de la prueba pericial, debe ser puesto a disposicion de la partes en el

tribunal al menos tres dias antes de la audiencia de juicio.
El juez, en la audiencia preparatoria, también podra decretar diligencias probatorias.
La audiencia preparatoria finalizara una vez levantada acta de ella donde conste
lugar, fecha, tribunal, comparecientes, hora de inicio y término, resolucién sobre
excepciones opuestas, hechos que deben probarse, individualizacion de testigos y

resolucion sobre el allanamiento parcial y las resultas de la conciliacién en su caso.

Audiencia de juicio.
(Articulo 454)
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Ella se inicia con la rendicion de las pruebas decretadas por el tribunal, en primer
lugar los hace el demandante y luego el demandado. Las pruebas se deben recibir en
el siguiente orden:

a. Documental. La impugnacion de ella debe formularse en forma oral en

cualquiera de las audiencias.

b. Confesional. Si el absolvente no comparece sin causa justificada, se negase a
declarar o respondiese con evasivas, se podra presumir efectiva las
alegaciones hechas por la parte contraria en la demanda o contestacién. El
absolvente se encuentra obligado a comparecer personalmente a la audiencia o
mandatar a alguien especialmente para ese objeto, esta designacion debera
realizarse por escrito y entregarse al inicio de la audiencia. Si el mandatario
representa al empleador debe tratarse de algunas de las personas sefialadas
en el articulo 4°, esto es, el gerente, el administrador, el capitan de barco y en
general la persona que ejerce habitualmente funciones de direccibn o
administracion por cuenta o en representacion por cuenta o representacion de
una persona natural o juridica. El juez podra reducir el nimero de absolventes
si estima que sus declaraciones puedan ser reiterativas e indtiles. Las
posiciones se deben formular verbalmente y no se admitiran pliegos, deben ser
atingentes a los hechos materia del juicio y deben expresarse claramente para
ser entendidos sin dificultad. En todo caso, el juez puede preguntar a los
absolventes y ordenarles que aclaren sus respuestas. Si una de las partes
alegare entorpecimiento por la imposibilidad de comparecer del absolvente,

debe acreditarlo, debiendo resolverse el incidente en la misma audiencia.

c. Testimonial. Los testigos, de acuerdo con el principio de inmediacion, deben
declarar sélo ante el tribunal que conoce la causa. Seran admitidos sélo cuatro
testigos por cada parte, salvo en el caso de acumulacion de autos donde el
tribunal determinard la cantidad de testigos que cada parte pueda presentar,

pero en ningln caso podra ser mayor a cuatro por cada causa acumulada. De
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manera excepcional, se podra ampliar el nimero de testigos cuando sea
indispensable para la acertada resolucién de la causa. El juez puede reducir o
eliminar la prueba testimonial cuando la considere inutil o reiterativa. La
testimonial se rendira bajo juramento o promesa. El tribunal, en forma expresa y
previamente a la testimonial debe poner en conocimiento de cada testigo la
sancion penal en que incurren si cometen el delito de perjurio. No se podran
formular tachas a los testigos. Unicamente, en el momento reservado para
hacer observaciones a las prueba se podran hacer referencias a las
circunstancias personales o la veracidad de lo expresado por el testigo. La
comparecencia de un testigo a la audiencia no podra ocasionarle
consecuencias juridicas adversas, pues se estima como justificacion suficiente.
El tribual y las partes podran formular al testigo las preguntas necesarias para
el esclarecimiento de los hechos y exigir que precisen o aclaren sus dichos. La
preguntas jamas podran formularse en forma asertiva ni podran contener

elementos que determinen su respuesta

d. Los otros medios ofrecidos. Respecto de los oficios e informes periciales que no
fueron evacuados antes de la audiencia y siempre que su contenido fuera
relevante, el juez podra tomar las medidas que sean necesarias para que se
aporten en la audiencia o podra suspenderla con objeto de que sean
debidamente rendidas. Cuando se rinda una prueba que no este expresamente
consagrada en la ley el tribunal determinara la forma en que sea rendida,

adecuandola al medio de prueba mas anéalogo.

Sin perjuicio de lo anterior, el tribunal puede alterar el orden de la prueba, por causa
justificada.

Practicada la prueba las partes pueden formular verbalmente las observaciones que

le merezcan y sus conclusiones.
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Para finalizar la audiencia de juicio, se debe extender al acta correspondiente donde
constara el lugar, fecha, tribunal, las partes comparecientes, sus apoderados y

abogados y toda otra circunstancia que el tribunal estime pertinente.

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 456, el tribunal apreciara la prueba
conforme a las reglas de la sana critica, al hacerlo debe expresar las razones juridicas,
l6gicas, cientificas, técnicas o de experiencia para asignar valor o desestimar la

prueba.

El fallo podra pronunciarse al término de la audiencia de juicio o dentro del plazo de
quince dias desde su realizacion, en este caso se citara las partes para notificarles del
fallo (articulo 457).

La sentencia debera pronunciarse sobre las acciones y excepciones deducidas y no
resueltas con anterioridad y ademas sobre los incidentes o sélo sobre ellos cuando son

previos e incompatibles con las anteriores.

Los requisitos de la sentencia se encuentran enumerados en el articulo 459, estos

son:
a. Lugary fecha en que se expida;
b. Individualizaciébn completa de los litigantes;
c. Sintesis de los hechos y alegaciones de las partes;
d. Analisis de toda la prueba rendida, con lo hechos que se estimen probados v el

razonamiento que conduce a esa estimacion.

e. Las normas constitucionales, legales, contenidas en tratados internacionales
ratificados y vigentes por Chile, las consideraciones juridicas, los principio de
Derecho y de Equidad en que se funda el fallo.

f. La resolucién de las cuestiones sometidas al tribunal. Con determinacién
expresa de las sumas que se ordena pagar o las bases necesarias para su
liquidacion.
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g. El pronunciamiento sobre el pago de costas y los motivos —si los hay- para

absolver de su pago a la parte vencida.

El articulo 460, de acuerdo a lo dispuesto por el principio de inmediacién, dispone
gue si el juez que presidio la audiencia de juicio no pudiere dictar sentencia, esta debe

celebrarse nuevamente.

Una vez que la sentencia se encuentre firme, hecho que debe certificarse de oficio
por el tribunal, y si no se acreditare su cumplimiento dentro de cinco dias, se iniciara de
oficio su ejecucion de conformidad a las normas establecidas en el Parrafo 4° del Titulo
| del Libro V del Cddigo del Trabajo, esto es, las normas sobre Cumplimiento de la

Sentencia y de la Ejecucion de los titulos ejecutivos laborales.
Respecto de las sentencias definitivas, solo procedera recurso de nulidad, de
acuerdo a lo sefalado por el articulo 477 y por las causales sefialadas por el articulo

488 del Cédigo del Trabajo.

b. Procedimiento de Tutela Laboral.

El procedimiento de Tutela Laboral, al igual que el anterior, es un procedimiento
nuevo, incorporado a nuestra legislacion laboral a través de la ley 20.087 que comenzo6
a regir a partir del 1° de marzo de 2008, y que Sustituye el Procedimiento Laboral
contemplado en el Libro V del Cddigo del Trabajo. Este se encuentra en el parrafo 6°
del Capitulo II, del Titulo | del Libro V del Cédigo del Trabajo, entre los articulos 485 y
495,

El articulo 485 del Codigo del Trabajo establece el ambito de aplicacion de este

procedimiento, entre los que se encuentran los casos de:
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a. Respecto de las cuestiones suscitadas en la relacion laboral por aplicacién de
las normas laborales, que afecten los derechos fundamentales de los
trabajadores, cuando aquellos derechos resulten lesionados en el ejercicio de

las facultades del empleador.

b. Conocer los actos discriminatorios a que se refiere el articulo 2° del Codigo del

Trabajo, con excepcion de lo contemplado en el inciso 6°.

Sin embargo, por expresa remisién de los articulos 292 y 389 del Cdédigo del

Trabajo, también es susceptible de aplicar este procedimiento para los casos de:

a. Conocimiento y resolucion de las infracciones por practicas desleales o

antisindicales.

b. Conocimiento y resolucién de infracciones por practicas desleales en una

Negociacion Colectiva.

Podemos mencionar las siguientes caracteristicas de éste procedimiento®:

a. Es incompatible con la acciébn de proteccion constitucional contenida en el
articulo 20 de la Constitucion Politica de la Republica (Articulo 485 del Cédigo
del Trabajo). En los casos que proceda no se podra interponer conjuntamente
con el procedimiento de tutela laboral por los mismos hechos. Esto sucede de
manera excepcional en esta materia y por expresa disposicion del articulo 485
del Codigo del Trabajo, pues, por regla general la accibn de proteccion

constitucional procede sin perjuicio de la interposicién de otras acciones.

b. Amplitud de titular (Articulo 486 del Cdédigo del Trabajo). Son legitimados

activos para esta accion; el trabajador, las organizaciones sindicales, la

% SILVA MONTES, RODRIGO. Op. Cit.
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Inspeccion del Trabajo, en este Ultimo caso para poder impetrar este
procedimiento sera necesario previamente que exista una mediacion entre las
partes ante éste organismo y soélo en el caso de fallar ésta la Inspeccion podra
concurrir ante el Tribunal a iniciar este procedimiento. Por excepcion y de
acuerdo a lo dispuesto por el articulo 488, si la vulneracion de derechos
fundamentales se hubiere producido con ocasion del despido la legitimacion
activa en este procedimiento corresponde solamente al trabajador afectado y la
denuncia debera interponerse en el plazo de sesenta dias desde la separacion,
sin embargo este plazo se suspendera en caso que el trabajador haya

interpuesto reclamo ante la Inspeccion del Trabajo respectiva.

Es de aplicacion limitada (Articulo 487 del Codigo del Trabajo). Este
procedimiento sélo tiene aplicacion para la tutela de derechos fundamentales
referidos por el articulo 485 y a los casos a que se refieren los articulos 292 y
389 del Cddigo del Trabajo. En este sentido, es importante mencionar que no
procede la acumulacion de acciones de otra naturaleza o con igual pretension

basada en otro fundamento.

Goza de preferencia para su conocimiento y fallo (Articulo 488 del Cdadigo del

Trabajo). Esta misma preferencia gozan los recursos a que de lugar.

Este procedimiento se puede iniciar por denuncia o por requerimiento de la

Inspeccion del Trabajo. Cualquiera de ellas debe interponerse dentro el plazo sefialado

por la ley, que es de sesenta dias contados desde que se produce la vulneracién del

derecho. Al igual que en otros procedimientos, este plazo se suspende en caso que el

trabajador interponga reclamo ante la Inspeccion del Trabajo y seguird corriendo una

vez terminado el tramite. En el caso de que la vulneracién se produce con ocasion del

despido el plazo se cuenta desde la separacion y se suspende el plazo de la misma

-175 -



La denuncia debe cumplir con determinados requisitos en orden a ser admitida,
estos son:

a. Debe presentarse dentro de plazo.

b. Debe cumplir con los requisitos generales de la demanda laboral, que son los

sefialados en el articulo 446 del Codigo del Trabajo.

c. Debe contener una enunciacion precisa y clara de los hechos constitutivos de la

vulneracién alegada.

d. En caso de ser iniciado por requerimiento de la Inspeccion del Trabajo debe
acompanfarse, ademas, el acta de la mediacién a que deben someterse las

partes ante este organismo y que sefiale que esta a concluido sin éxito.

Una vez recibida la denuncia, el tribunal debe proceder a hacer un examen formal
para verificar que se cumpla con los requisitos necesarios. De este examen, el tribunal

puede —al igual que en el procedimiento anterior- adoptar las siguientes actitudes:

a. Declarar su improcedencia. Esto sucederd cuando la denuncia contenga
defectos insubsanables, razén por la cual no se le dara tramitacién. Estos
defectos insubsanables pueden ser por ejemplo la incompetencia absoluta del

tribunal o que la denuncia haya sido interpuesta fuera de plazo.

b. Declarar su inadmisibildad. El juez no proveerd en tanto no se subsanen los
defectos formales u omisiones que contenga la denuncia.

c. Declarar su admisibilidad. Cumpliendo la denuncia con todos los requisitos

seflalados por la ley, entonces ella serd admitida a tramitacion y se

substanciara de acuerdo a las normas del Procedimiento de Aplicacion General
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que sefala el Parrafo 3° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V del Cddigo del

Trabajo, pero con algunas modificaciones, que veremos a continuacion.

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 492, el juez —de oficio o a peticion de
parte- debe disponer la suspension de los efectos del acto impugnado. Esta
suspension se hara en la primera resolucién, cuando aparezca de los antecedentes
acompafados al proceso que se trata de lesiones de especial gravedad o cuando la
vulneracién peda causar efectos irreversibles. Si esta suspensién no se hace en la
primera resolucion podra hacerse en cualquier momento en el proceso, una vez que se
cuente con los antecedentes sefialados. La suspension se decreta bajo apercibimiento
de multa de cincuenta a cien UTM, multa que podra repetirse hasta obtener el

cumplimiento de la medida.

Respecto de la carga de la prueba, si los antecedentes aportados por el
denunciante son indicios suficientes de haberse producido la vulneracién corresponde
al denunciado explicar el fundamento y proporcionalidad de la medida adoptada
(articulo 493).

El juez dictarq sentencia en la misma audiencia o dentro de décimo dia, con el
mérito del informe de fiscalizacién —emitido por la Inspeccién del Trabajo-, lo expuesto
por las partes y con las pruebas que hubieren sido acompafiadas. Respecto de la
notificaciéon de las partes, esto corre bajo las mismas reglas sefialadas en el articulo

457 para el Procedimiento de Aplicacién General.

Los requisitos de la sentencia son enumerados por el articulo 495, son los
siguientes:

a. Declaracion de la existencia o inexistencia de la lesion denunciada.

b. Si se declara la existencia de la lesibn de derechos fundamentales, se debe

ordenar el cese inmediato del comportamiento antijuridico —en caso de persistir
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este- bajo el apercibimiento de multas de cincuenta a cien UTM sefialado en el

articulo 492.

c. Indicacion de las medidas que debe adoptar el infractor para obtener la
reparacion de las consecuencias que derivaron de la vulneracion, nuevamente
se hace aplicable el apercibimiento sefialado por el articulo 492 ademas de las

indemnizaciones que sean procedentes (como en el caso de despido).

d. La aplicacion de las multas a que hubiere lugar en conformidad a las reglas del

Cadigo del Trabajo.

e. La orden de remitir copias a la Direccion del Trabajo para su registro.

4 .4 Salidas Alternativas en el Procedimiento Judicial

La Unica salida alternativa a la sentencia, en el procedimiento judicial, es la
Conciliacion obligatoria a que debe llamar el tribunal en la audiencia preparatoria, una

vez terminada la etapa de discusion.

El juez debera proponer bases para alcanzar un posible acuerdo a las partes, sin

gue ello se causal de inhabilitacién.

De estas bases de arreglo, puede suceder que las partes lleguen a un acuerdo total
0 a uno parcial. En el primer caso se dejara constancia de este hecho en un acta que
tendrd valor de sentencia de término ejecutoriada para todos los efectos legales.

En el caso de llegar las partes a un acuerdo meramente parcial, se procedera como
el acuerdo total en la parte transigida y se seguira con el juicio respecto de aquello no
pudo transigirse.

-178 -



Si no se llega a acuerdo, se sigue la tramitacién normal del juicio.

4.5 Arbitraje Laboral

El arbitraje, como institucion juridica, abarca mucho mas que el ambito del Derecho
Laboral. Asi, éste se encuentra en el Libro IX del Cédigo Organico de Tribunales -de
modo general y comun- y ademas en infinidad de legislaciones sectoriales, como en la
Ley sobre Comunidades Agricolas, Ley de Propiedad Industrial, Ley de Concesién de

Obras Publicas, entre otras.

Creemos que esto se ha dado asi, pues el arbitraje se ha abierto paso como un
efectivo modo de solucionar conflictos entre partes y el Derecho Laboral, mas

especificamente el procedimiento de Negociacion Colectiva, no son la excepcioén.

Es por este motivo que el arbitraje, restringido al ambito del procedimiento de
Negociacion Colectiva en el Derecho Laboral, aporta una gran solucion al
descongestionamiento de los Juzgados de Letras del Trabajo en funcién a solucionar
conflictos que puedan darse en éste ambito y que puedan ser solucionados por
terceros imparciales —arbitros- a los que las partes les otorgan la facultad para ello y

ademas se someten de manera obligatoria a su decisién.

Sin embargo, esto no puede extenderse a todas las materias abordadas por la
legislacion laboral, sino solamente al contrato o convenio colectivo y a la solucion de
conflictos en la Negociacion Colectiva. De la distincion anterior, la doctrina nacional®
ha estimado que el Cdadigo del Trabajo ha consagrado dos tipos distintos de arbitraje,

estos son:

% THAYER ARTEAGA, WILLIAM. Notas sobre el arbitraje laboral. En Estudios de arbitraje:
Libro homenaje al profesor Patricio Aylwin Azécar. Editorial Juridica de Chile. 2007.
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a. Los articulos 345, 394 y 395 del Codigo del Trabajo no tratan del arbitraje
laboral propiamente tal, sino que se refieren a la institucion de Derecho Comun,
regida por el Cédigo Organico de Tribunales y el Codigo de Procedimiento Civil.
Se aplica para resolver cuestiones de derecho suscitadas en la interpretacion o

aplicacién de un instrumento colectivo de trabajo.

b. El arbitraje laboral propiamente tal, que se encuentra consagrado
exclusivamente para la Negociacion Colectiva y cuya reglamentacion se

encuentra en el Titulo V del Libro 1V del Codigo del Trabajo.

Se ha estimado que las otras materias son de arbitraje prohibido, asi el profesor
Patricio Aylwin sefiala en este sentido que “la legislacion del trabajo es, por su
naturaleza, protectora de los trabajadores...Las relaciones laborales no son, en los
hechos, relaciones entre iguales; empleadores y trabajadores no se encuentran en el
mismo nivel para negociar y el contrato de trabajo genera un vinculo de subordinacion
y dependencia. Esto es motivo suficiente para que la autonomia de la voluntad sea en
estas relaciones sélo subsidiarias del ordenamiento positivo, cuyas normas son de
orden publico....Repugna a la equidad natural que en los contratos de trabajo se
sometan a arbitraje las posibles dificultades entre las partes, porque de ser ello posible,

normalmente el empleador impondria el arbitro”*.

En este mismo sentido el profesor William Thayer Arteaga sefiala que “el Derecho
Laboral no admite el arbitraje como solucién de las divergencias sobre interpretacion y
cumplimiento de las clausulas de un contrato individual de trabajo, por cuanto se ha
entendido que forma parte de los derechos irrenunciables que al trabajador confieren

n92

las leyes laborales”, lo anterior se sustenta en lo sefialado por el articulo 420 del

%L AYLWIN AZOCA, PATRICIO. El juicio arbitral. Editorial Juridica de Chile. 52 edicion
actualizada y complementada. 2005.
%2 THAYER ARTEAGA, WILLIAM. Op. Cit.
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Cddigo del Trabajo en que se sefiala las competencias de los Juzgados de Letras del

Trabajo.

4.5.1 Concepto

El arbitraje ha sido definido en infinidad de ocasiones por la doctrina nacional y
extranjera. Asi, de modo amplio podemos afirmar que se trata en primer lugar de un
modo de los denominados alternativos de resolver conflictos, en que la ley o las partes
entregan a un tercero imparcial la solucion de una o més controversias que los afectan

y se comprometen a acatar la decision que este tome.

El profesor Patricio Aylwin Az6car define el arbitraje como “aquel a que las partes
concurren de comun acuerdo o por mandato del legislador y que se verifica ante
tribunales especiales, distintos de los establecidos permanentemente por el Estado,
elegido por los propios interesados o por la autoridad judicial en subsidio; o por un
tercero en determinadas ocasiones”®. Ademas, sefiala que para el Derecho Laboral el
arbitraje es “un medio de solucionar los conflictos colectivos del trabajo,
sometiéndose las partes interesadas al fallo de un juez que designan de comun

acuerdo”?.

El profesor Carlos Poblete sefiala de manera amplia que el arbitraje es “aquella
institucion juridica destinada a resolver un conflicto individual o colectivo planteado
entre sujetos de una relacion de derecho, y consiste en la designacion de un tercero
arbitro cuya decision se impone en virtud del compromiso adquirido en tal sentido por

las partes interesadas” en tanto que de modo particular —en materia laboral- sefiala que

* AYLWIN AZOCAR, PATRICIO. Op. Cit.
% AYLWIN AZOCAR, PATRICIO. Op. Cit.
-181 -



arbitraje es “la presencia de un tercero en un conflicto del trabajo, cuya misién es

la solucion de éste, emitiendo un veredicto que es obligatorio para las partes”®.

La doctrina extranjera a conceptualizado el arbitraje como “una jurisdiccion privada,
instituida por la voluntad de las partes o por decision del legislador, por la cual se
desplaza la potestad de juzgar hacia érganos diferentes de los tribunales estatales, a
quienes se inviste para ello de facultades jurisdiccionales semejantes a las de aquellos

en orden a la resolucion de un caso concreto”®.

Respecto a la naturaleza juridica del arbitraje, no hay acuerdo en la doctrina. Por un
lado existen aquellos que lo tratan como un juicio, como medio de administrar justicia y
gue por lo tanto importa jurisdicciéon. Por otro lado existen aquellos tratadistas que lo
enfocan desde un punto de vista privatista debido a su origen contractual —en
ocasiones proviene de compromiso o clausula compromisoria- y al origen privado que
los jueces arbitros tienen. Por lo que existen las teorias que otorgan naturaleza juridica
jurisdiccional al arbitraje y aquellas que otorgan naturaleza juridica contractual al
arbitraje. A este respecto, el profesor Aylwin cierra la discusion sefialando que “la
facultad de resolver un litigio declarando el derecho o la justicia con decision obligatoria
para los contendientes importa precisamente un poder jurisdiccional que no puede
derivarse en ningun caso de la simple voluntad de las partes, porque ellas no lo tienen,

sino que solo el Estado a través de la ley™’.

4.5.2 Caracteristicas y principios en que se inspira

El arbitraje es una herramienta de gran importancia en el procedimiento de

Negociacion Colectiva, pues cuando las partes recurren a el, tienen como objetivo

% POBLETE JIMENEZ, CARLOS. Negociacién Colectiva. Facultad de Derecho. Universidad de
Chile. Separata. 2004.
% CAIVANO, ROQUE. Arbitraje. Editorial Ad-Hoc. 22 edicion actualizada y ampliada. 2000.
9" AYLWIN AZOCAR, PATRICIO. Op. Cit.
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resolver la negociacion mediante un laudo que tendra el caracter de vinculante, ya que
no han podido hacerlo mediante las conversaciones directas que han sostenido a lo
largo del procedimiento y no desean recurrir a la huelga o cierre temporal de la

empresa o habiendo recurrido a ello desean ponerle fin.

Podemos sefialar como caracteristicas, las siguientes:

a. Es un medio alternativo de solucién de conflictos.

b. Es un medio heterocompositivo de solucién de conflictos, pues las partes

involucradas recurren a un tercero imparcial que resuelva la controversia.

c. Tendra origen contractual o legal si el arbitraje es voluntario u obligatorio.

Por regla general, el arbitraje laboral es voluntario. Se impone de manera obligatoria
por excepcion de acuerdo a lo sefialado por los articulos 384 y 385 del Cédigo del
Trabajo. El articulo 355 sefiala que las partes pueden someter la Negociacién Colectiva
a arbitraje en cualquier momento, pueden suscribir un compromiso en cualquier parte
del procedimiento de negociacién, incluso durante la huelga o el cierre temporal de la

empresa.

En cuanto a los principios que inspiran el arbitraje laboral, podemos sefalar:

a. Son plenamente aplicables los Principios inspiradores del Derecho Laboral.

b. Respecto de los Principios procesales que puedan ser aplicables en esta
materia, podemos sefialar los siguientes:
i.  Concentracion,
ii. Inmediacion.
iii.  Celeridad.
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iv. Buena fe, y

v. Bilateralidad de la audiencia.

vi.  Dependera de las normas de procedimiento que se hayan fijado para el
arbitraje, principalmente respecto de la forma en que deben hacerse las
actuaciones ante el tribunal arbitral si se aplicara el principio de oralidad
0 escrituracion. Lo mismo ocurre respecto de la publicidad o privacidad
que tengan las actuaciones y resoluciones.

vii.  En cuanto a la remuneracién de los arbitros, el principio de gratuidad no

rige.

4.5.3 Clasificacion:

El arbitraje, en términos generales, lo podemos clasificar desde distintos puntos de
vista®, ast:

a. De Derecho o de Equidad.

b. Convencional, Judicial, Legal.

c. De Derecho, Arbitradores o Mixtos.
d. Unipersonales o Colegiados.
e

De primera, Segunda o Unica instancia.
Sin embargo en materia laboral, el arbitraje se clasifica de manera mas sencilla,
dependiendo si la negociacién pueda o no derivar en huelga o cierre temporal de la

empresa, tenemos el arbitraje laboral voluntario y el forzoso.

4.5.3.1 Arbitraje Voluntario

% Tema desarrollado en el Capitulo Il de esta memoria.
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Como se dijo anteriormente, por regla general, el arbitraje laboral tendra el caracter
de voluntario, por excepcion el arbitraje es forzoso u obligatorio en los casos de los
articulos 384 y 385 del Codigo del Trabajo, cuando los trabajadores de la Empresa o
Institucion por la naturaleza de sus servicios no puedan declararse en huelga ni se

pueda recurrir al cierre temporal de la empresa.

Cuando el arbitraje tiene el caracter de voluntario las partes pueden libremente
designar al arbitro y el procedimiento que este debe emplear en su cometido, la Unica
exigencia que hace el legislador es que el compromiso debe constar por escrito y que
se debe enviar una copia de este dentro de los primeros cinco dias a la Inspeccion del

Trabajo, segun resulta del articulo 356 del Cédigo del Trabajo.

En caso que las partes no se encuentren de acuerdo respecto del procedimiento
que empleara el arbitro en el desarrollo de su funcion, esté seré fijado por el mismo. La
ley no hace mencién alguna de normas de procedimiento que sean aplicables al
arbitraje voluntario, lo que si hace detalladamente para los casos de arbitraje

obligatorio.

4.5.3.2 Arbitraje Forzoso

El articulo 355 inciso segundo dispone “...el arbitraje serd obligatorio en aquellos

casos en que estén prohibidos la huelga y cierre temporal de la empresa o lock-out, y

en el de reanudacion de faenas previsto por el articulo 385”.

El articulo 384 establece los casos en que se encuentra prohibida la huelga, estos

son:

a. Trabajadores de aquellas empresas que atiendan servicios de utilidad publica.
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b. Trabajadores de aquellas empresas cuya paralizacion cause grave dafio:
i a la salud,
il al abastecimiento de la poblacién,
ii. alaeconomia del pais o

iv.  alaseguridad nacional.

En este caso sera necesario que la Empresa de que se trate comprenda parte
significativa de la actividad respectiva del pais o que su paralizacion implique la

imposibilidad total de recibir un servicio para un sector de la poblacion.

El arbitraje obligatorio procede siempre que las partes no lleguen a un acuerdo

directo, pues si lo han hecho el arbitraje no sera necesario.

Son los Ministerios de Trabajo y Prevision Social, Defensa Nacional y Economia
Fomento y Reconstruccion aquellos encargados de calificar las empresas

comprendidas en este articulo, en el mes de julio de cada afio.

En este caso si hubiere vencido el contrato colectivo, laudo anterior o de no existir y
hubieren transcurrido 45 dias desde la presentacion del proyecto —en la Negociacion
Colectiva reglada- o 60 dias —en la Negociacion Colectiva no reglada- sin que se
hubiese suscrito nuevo instrumento la Inspeccién del Trabajo citara a las partes a
comparendo dentro de tercero dia con el fin de designar un arbitro laboral. La
audiencia se celebrara con las partes que asistan 0 en su ausencia, de ella se
levantard acta. Esto es sin perjuicio de la prorroga a que se refiere el articulo 369 para

proseguir con las negociaciones.
El segundo caso de arbitraje obligatorio establecido en el articulo 355 inciso

segundo es aquel en que se dicte decreto de reanudacion de faenas por parte del
Presidente de la Republica.
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Este decreto podra dictarse en las empresas no contenidas en el articulo anterior,
en caso de producirse una huelga o cierre temporal cuando por sus caracteristicas,
oportunidad o duracién causaren grave dafio a:

a. lasalud.

b. abastecimiento de bienes o servicios de la poblacion.

c. la economia del pais, o
d

la seguridad nacional.

El decreto que ordene la reanudacion de faenas debe ser firmado por:
a. Presidente de la Republica.

b. Ministro del Trabajo y Prevision Social.

c. Ministro de Defensa Nacional.
d

Ministro de Economia Fomento y Reconstruccion.

Es en este decreto donde se debe designar un miembro del Cuerpo Arbitral,

que actuara como arbitro laboral conforme a las normas del Titulo V del Libro IV.

La reanudacion se hara en las mismas condiciones vigentes al momento de

presentar el proyecto de contrato colectivo.

En este caso, el plazo de la citacion que practicard la Inspeccion del Trabajo —
tercero dia- se contara a partir de la fecha del decreto que declare la reanudacion de

faenas.

El articulo 358 sefiala que el arbitraje obligatorio se regira por lo dispuesto en Titulo
V, respecto de:

a. La Constitucién del Tribunal.

b. Procedimiento a que debe ajustarse.

c. Cumplimiento de las resoluciones.
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En lo que fuere compatible por lo establecido respecto de los arbitros arbitradores

en el Coédigo de Procedimiento Civil.

4.5.4 Regulacion Juridica del Arbitraje en el Cadigo del Trabajo

El arbitraje laboral, se encuentra regulado en el Titulo V del Libro IV del Cédigo del
Trabajo, entre los articulos 355 y 368. Asimismo, el Titulo X del Libro 1V del Cédigo del

Trabajo regula el denominado Cuerpo Arbitral.

4.5.5 Procedimiento de Arbitraje Laboral

El articulo 359, dispone que las negociaciones sometidas a arbitraje obligatorio

sean resueltas en primera instancia por un tribunal arbitral unipersonal.

La designacién de este arbitro se hace de acuerdo a las normas del Titulo a que se
refiere el Cuerpo Arbitral. La designacion se debe hacer de comin acuerdo por las
partes, si no hay acuerdo deben proponer una enumeracién en orden preferente de los
distintos arbitros laborales y serd la Inspeccion del trabajo quien designe tratando de
acercarse a las preferencias expresadas. Cuando hay igualdad de preferencias se
dirimir4 la designacién por medio de sorteo. Si a la audiencia ante la Inspeccién del

Trabajo no asistiere ninguna parte ella designara por sorteo al arbitro.

Las causales de implicancia y recusacion sefialadas en el Cédigo Orgénico de
Tribunales serdn aplicables a los arbitros laborales, ya sean de arbitraje voluntario u
obligatorio. Respecto a la mencidn que se hace de los abogados, esta sera aplicable a
los asesores de las partes en el procedimiento de Negociacion. Se entenderan como
parte las siguientes personas:

a. Elempleador.
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Sus representantes legales.
Sus apoderados en el procedimiento de negociacién Colectiva.

Los Directores de los Sindicatos involucrados en la Negociacion Colectiva, y

© 2 o T

Los integrantes de la respectiva Comision Negociadora.

La implicancia o recusacion sera declarada por el arbitro laboral de oficio o a
peticibn de parte, la declaracion de implicancia se podra formular en cualquier
momento y la de recusacion dentro de cinco dias de haberse constituido, en el mismo
plazo las partes pueden deducir la causal. Si la causal es sobreviviente el plazo antes
sefialado se cuenta desde que se tuvo conocimiento de ella. Cuando no se diere lugar
a la peticion se podréa apelar dentro de quinto dia ante el Consejo Directivo del Cuerpo
arbitral, asi este podra encomendar la resolucion del asunto a alguno de sus miembros.
La interposicion de este recurso no suspende el procedimiento de arbitraje, sin

embargo, no se podra dictar fallo mientras el recurso se encuentre pendiente.

Notificada la designacién al tribunal arbitral, este tendra un plazo de cinco dias
habiles para constituirse. La notificacion debe realizarla el Secretario del Cuerpo
Arbitral, para lo que el Inspector del Trabajo le informara dentro de los tres dias
siguientes de la designacién junto con remitirle el expediente de la Negociacién. Si el
tribunal no se constituyere en el plazo sefialado, debe procederse a la designacion de
uno nuevo ajustandose a las reglas sefialadas, sin perjuicio de ser causal de remocion

del Cuerpo Arbitral por notable abandono de sus deberes.

El procedimiento arbitral, al igual que en el caso de arbitraje voluntario, sera fijado
por las partes y en caso de desacuerdo se fijard por el mismo tribunal. El tribunal
deberé fallar dentro de los treinta dias siguientes a su constitucion y sera prorrogable

solo por una vez por el mismo plazo.

Las facultades del tribunal —aplicable a ambos arbitrajes- estan dispuestas en el

articulo 362, en este sentido podra:
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a. Requerir los antecedentes que juzgue necesarios.
Efectuar las visitas que estime a los locales de trabajo.

c. Hacerse asesorar por organismos publicos o por expertos sobre diversas
materias.

d. Exigir antecedentes documentales, laborales, tributarios, contables o de
cualquier otra indole que las leyes permitan exigir a las distintas autoridades

administrativas.
En los casos de arbitraje obligatorio el tribunal se encuentra obligado a fallar
integramente a favor de una de las proposiciones vigentes de las partes. Por lo tanto
no puede optar por una solucién ecléctica del conflicto.

El &rbitro debe tomar en consideracion los siguientes elementos para emitir su fallo:

a. Nivel de remuneraciones vigente para los distintos cargos o trabajos sometidos

a negociacion.
b. Grado de especializacién y experiencia de los trabajadores que les permite
aportar una mayor productividad a la empresa en relacion a otras de esa

actividad u otra similar.

c. Los aumentos de productividad obtenidos por los distintos grupos de

trabajadores.
d. Nivel de empleo en la empresa.
El fallo que debe emitir el arbitro debe ser fundado y debe contener las mismas

menciones que el contrato colectivo, ademéas se deben regular los honorarios del
tribunal. Las costas son de cargo de ambas partes por mitades.
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El laudo seréd apelable ante una Corte Arbitral, el plazo para interponer la apelacion
es de cinco dias habiles contados desde la notificacion del laudo. Se debe interponer
ante el tribunal a quo, para ante el tribunal ad quem. Debe fundarse y contener las

peticiones concretas que se sometan al fallo de dicho tribunal.

La Corte Arbitral sera integrada por tres miembros, que se designaran por sorteo en
la Inspeccién del Trabajo y debera estar integrada por las mismas personas si en una

misma empresa hay lugar a varios juicios arbitrales en un mismo periodo de tiempo.

El tribunal de segunda instancia funcionara con la asistencia de la mayoria de sus

miembros y sera presidido por quien fue designado por mayoria de votos o por sorteo.

Las disposiciones respecto a la constitucion, procedimiento, facultades y la forma en
gue debe fallar (articulos 361, 362 y 363) se aplicaran a la Corte Arbitral en lo que

fueren pertinentes.

El fallo de segunda instancia debe ser emitido dentro de treinta dias siguientes a la
notificaciéon de su designacioén. El acuerdo que se debe adoptar se hard conforme a las
normas establecidas por el Cédigo Organico de Tribunales para la toma de acuerdos
de los tribunales colegiados entre los articulos 83 a 86. Si producto de lo anterior es
necesario llamar a otros arbitros, esto se hara llamando en cada oportunidad al que
corresponda por orden alfabético. Las costas de la apelacién son den cargo de la parte

vencida.

El articulo 366 sefiala la forma en que debe integrarse el tribunal arbitral en caso de
arbitraje obligatorio que afecte a tres mil 0 mas trabajadores:

a. Si el tribunal es de primera instancia, deberd estar integrado por tres arbitros
laborales, dos de ellos son elegidos de la nomina de éarbitros laborales y el
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tercero elegido por el Ministerio de Hacienda. Ellos se designan de acuerdo a

las normas del articulo 359.
b. Si el tribunal es de segunda instancia, estar4 conformado por cinco miembros,
tres de ellos se eligen de la nomina de arbitros laborales, uno por el Ministerio

de Hacienda y otro por la Corte Suprema. Ellos se designan por sorteo.

Los articulos 345, 346 y 349 son plenamente aplicables al laudo. La vigencia del

laudo comienza a regir desde el momento de la suscripcién del compromiso.

Por ultimo, podemos sefialar, que en cualquier estado del procedimiento arbitral las
partes pueden ponerle fin mediante la suscripcion del respectivo contrato colectivo. De
todos modos deberan pagar las costas del arbitraje.

4.6 Los Buenos Oficios
Los buenos oficios, fueron introducidos por las modificaciones hechas al Cédigo del

Trabajo mediante Ley 19.759 del afio 2001.

Los Buenos Oficios del Inspector del Trabajo se contemplan en el articulo 374 bis

del Cédigo del Trabajo.

4.6.1 Concepto

De acuerdo a lo sefialado por la Direccion del Trabajo la actuacion de buenos
oficios, es “una asistencia o servicio ofrecido por el Estado a los actores del proceso de
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negociacion colectiva reglada, dirigida a colaborar para resolver el conflicto por

acuerdo entre las partes involucradas”®.

4.6.2 Naturaleza Juridica

A nuestro parecer, la actuacion de buenos oficios tiene naturaleza juridica de
mediacion. En este sentido, podemos sefialar que los buenos oficios son un método
autocompositivo de solucion de conflictos al igual que la mediacion, pues las partes
acuden a un tercero imparcial —en este caso el Inspector del Trabajo- quien los ayuda a

llegar a acuerdo sin imponer una decision.

No obstante los anterior, existen diferencias entre ambos métodos; en primer lugar
respecto del momento dentro del procedimiento de Negociacion Colectiva en el cual las
partes pueden solicitar los buenos oficios y en segundo lugar que estos sélo pueden
llevarse a cabo por el Inspector del Trabajo competente, en tanto que la mediacion

puede solicitarse a un privado.

Respecto de esto dltimo, el articulo 374 bis del Cédigo del Trabajo dispone
“...cualquiera de las partes podra solicitar al Inspector del Trabajo competente la

interposicion de sus buenos oficios, para facilitar el acuerdo entre ellas”'®. Sin

% DIRECCION DEL TRABAJO. Actuacién de Buenos Oficios en la Negociacién Colectiva
reglada. Recurso electronico disponible en www.dt.gob.cl

190) a3 Direccién del Trabajo ha sefalado en su jurisprudencia administrativa, entre ella el

dictamen 0091/001 de 11.01.02, que la solicitud de interposicion de los buenos oficios del
Inspector del Trabajo, en un proceso de negociacidn colectiva, debe efectuarla la comision
negociadora laboral, por la mayoria absoluta de los integrantes, debiendo suscribirla los
miembros de ella que conforman dicha mayoria. Tratdndose del empleador o empleadores debe
estarse, en primer lugar, a lo dispuesto en el articulo 4°, inciso 1° del Cddigo del Trabajo, esto
es, que se presume de derecho que representa al empleador el gerente, el administrador y, en
general, la persona que ejerce habitualmente funciones de direccidn o administracion por
cuenta o representacion de una persona natural o juridica, ya que los actos realizados por estas
personas se estiman efectuados por el propio empleador. Ahora bien, si el empleador ha
designado una comision ad hoc para que lo represente en el proceso de negociacién colectiva,
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embargo, la Direccion del Trabajo, sefiala que “la actuacién de buenos oficios la
efectla personal especialmente capacitado en técnicas de mediacion, de modo de
contribuir de mejor forma a la busqueda de solucion de los conflictos laborales
colectivos en el &mbito de la negociacion colectiva reglada, permitiendo que las propias

partes involucradas logren generar las alternativas que consideren mas apropiadas”°*.

De acuerdo a la opinion de Leonor Arroyo Funes—mediadora de la Direccion del
Trabajo-, respecto al rol de la Direccion del Trabajo a través de la Inspeccion del
Trabajo sobre los buenos oficios; “no es mas que dar cumplimiento a su misién
institucional, contenida en su Ley Orgéanica contenida en el Decreto con Fuerza de Ley
n° 2 de 1967, que tiene relacién con la realizacion de toda accion tendiente a prevenir y

resolver los conflictos del trabajo”%.

4.6.3 Evolucion historica de los buenos oficios en materia laboral

Los buenos oficios, son una institucién innovadora en nuestra legislacion laboral,
gue fue incorporada al Codigo del Trabajo recién el afio 2001, con anterioridad a esta
institucion, existian otras destinadas a resolver los conflictos en el ambito laboral, a

continuacion una breve cronologia de estas instituciones:

a. Durante el siglo XIX y XX, la prestacién de servicios era tema regulado por el
Derecho Comun a través de la legislaciéon Civil y Comercial, por lo que la
resolucién de conflictos suscitados en este ambito era entregada a la Justicia

Ordinaria.

la solicitud deben hacerla los apoderados nombrados. El acuerdo debe ser adoptado y suscrito
conforme a las instrucciones dadas por aquel y a falta de éstas, de consuno, en el evento de no
haberse dividido entre ellos la gestién o habérseles prohibido actuar separadamente.

190 DIRECCION DEL TRABAJO. Actuacién de Buenos Oficios en la Negociacién Colectiva
reglada. Op. Cit.
1% ARROYO FUNES, LEONOR. Avances y perspectivas de la mediacion laboral en la Direccion
del Trabajo. Recurso electronico disponible en www.dt.gob.cl.
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b. El afio 1925, a través del Decreto Ley 825 se crean los Tribunales de

Conciliacion y Arbitraje.

c. El mismo afio, a través del Decreto Ley 363 se crean los Juzgados de Menor
Cuantia, con competencia para conocer los asuntos referentes a contratos

laborales y sindicatos.

d. Elafo 1927, por Decreto Ley 2.100 se crean los Tribunales del Trabajo.

e. En 1931, por Decreto Ley 178 se incorporan al Codigo del Trabajo normas
sobe Tribunales y Procedimiento, en el que se crea una figura de caracter
técnico denominada Junta de Conciliacién, que tenia como uno de sus

objetivos tratar materias de orden colectivo.

f. En el afio 1981 por Decreto Ley 3.648 se unifica la jurisdiccion ordinaria con la

laboral.

g. Enelafio 1986 se dicta la Ley 18.510 que restablece los Juzgados Laborales.

h. Finalmente en 1987, con la dictacion del Cddigo del Trabajo que rige
actualmente —con no pocas modificaciones- se reglamenta en el Libro los

Juzgados de Letras del Trabajo.

4.6.4 Procedimiento de Los Buenos Oficios

El articulo 374 bis del Cdadigo del Trabajo establece el procedimiento bajo el cual
pueden solicitarse los buenos oficios, asi, dentro de las 48 horas siguientes de

acordada la huelga, sin que se haya recurrido a mediacion o arbitraje voluntario,
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cualquiera de las partes podra solicitar al Inspector del Trabajo competente la

interposicion de sus buenos oficios, para facilitar el acuerdo entre ellas.

En el desempefio de su cometido, el Inspector del Trabajo podra citar a las partes,
en forma conjunta o separada, cuantas veces estime necesario, con el objeto de
acercar posiciones y facilitar el establecimiento de bases de acuerdo para la

suscripcién del contrato colectivo.

Transcurridos cinco dias habiles desde que fuere solicitada su intervencion, sin que
las partes hubieren llegado a un acuerdo, el Inspector del Trabajo dara por terminada
su labor, debiendo hacerse efectiva la huelga al inicio del dia siguiente habil. Sin
perjuicio de lo anterior, las partes podran acordar que el Inspector del Trabajo continte
desarrollando su gestion por un lapso de hasta cinco dias, prorrogandose por ese

hecho la fecha en que la huelga deba hacerse efectiva.

De las audiencias que se realicen ante el Inspector del Trabajo debera levantarse

acta firmada por los comparecientes y el funcionario referido.

4.7 La Mediacion Laboral

Antes de comenzar con la mediacion laboral, es necesario referirnos a la mediacion,

en general, como método alternativo de solucion de conflictos.

En este sentido es necesario dar un concepto en sentido amplio para asi poder
determinar sus caracteristicas, ventajas y desventajas como método de solucion de
conflictos. En términos generales, la Real Academia Espafiola ha definido mediacion
de la siguiente forma “la accion de interponerse entre dos o0 mas que rifien o

contienden, procurando reconciliarlos y unirlos en amistad”.
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Los autores Caivano, Gobbi y Padilla, de modo sencillo como “una negociacién
asistida” y de modo més preciso como “un método de gestién de conflictos en el que
uno 0 mas terceros imparciales asisten a las partes para que éstas intenten un acuerdo

reciprocamente aceptable”®.

De acuerdo a lo sefialado por Highton y Alvarez la mediacion es “un procedimiento
no adversarial en el que un tercero neutral, que no tiene poder sobre las partes, ayuda

a éstas a que en forma cooperativa encuentren el punto de armonia en el conflicto” .

Caracteristicas de la mediacion:

a. Existencia de un conflicto entre dos o0 mas partes.

b. Concurrencia de un tercero neutral que ayuda a las partes a encontrar una

solucién al conflicto.

c. Es un procedimiento, pues con el término mediacion se describen un conjunto

de practicas destinadas a ayudar a las partes que se encuentran en conflicto.

d. Procedimiento no adversarial, esto es que pone a las partes como
colaboradoras en la basqueda de soluciones y no como contendientes. El ideal
es que ambas partes lleguen a una acuerdo satisfactorio, de esta forma
facilitardn su cumplimiento, pues sentiran que es una solucion justa buscada

por ellas mismas.

e. Procedimiento informal y flexible. EI mediado no esta obligado a seguir reglas
procesales, mas que las fijadas entre las partes o por él.

108 CAIVANO, ROQUE; GOBBI, MARCELO; ROBERTO PADILLA. Negociacién y mediacion:
Instrumentos apropiados para la abogacia moderna. Editorial Ad-Hoc.
' HIGHTON, ELENA Y ALVAREZ, GLADYS. Mediacién para resolver conflictos. Editorial Ad-
Hoc. Segunda edicion. 1996.
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f. Procedimiento no judicial.

g. Voluntario.

h. La forma de encontrar la solucién del conflicto proviene de las partes, el tercero

los ayuda a que de forma colaborativa lo logren.

Se han sefialado como ventajas'® de este procedimiento las siguientes:

a. Posibilidad de una exploracion de los intereses'® de las partes. Esto es
posible pues la mediacion puede llevarse a cabo con sesiones que involucren a
todas las partes y también con sesiones por separado con cada una de ellas,
en que las partes podran dar al mediador informacion que no desean que sea
revelada a las otras partes. Es de esta forma en que el mediador puede
indagar los intereses reales que subyacen a las posiciones expresadas y

plantear un manejo adecuado con el fin de encontrar soluciones.

b. Ayuda para buscar criterios objetivos. En este sentido resulta muy
importante el papel del mediador como “agente de la realidad”, a través de
preguntas a las partes —y sin perder su imparcialidad- debe hacer que estas
analicen racionalmente sus alternativas ponderando fortalezas y debilidades.
La forma mas adecuada para utilizar esta herramienta es sin duda en las
sesiones que tienen caracter privado, pues eso no influira en el endurecimiento
de la posicién de la otra parte y ellas no se sentiran perjudicadas por la falta de

poder de decision del mediador.

c. Brevedad y disponibilidad del proceso. Su duracién, por regla general se

mide en horas o dias, no en meses o afios como en el proceso judicial.

1% CAIVANO, ROQUE; GOBBI, MARCELO; PADILLA, ROBERTO. Op. Cit.
106 g concepto “interés” fue previamente definido en el Capitulo II.
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Ademas las partes son libres para abandonar el proceso si sienten que este no

les satisface.

Economia. Si la mediacion es privada, lo normal serd pactar los honorarios
con el mediador de forma anticipada lo que trae como consecuencia que las
partes llevan un control respecto de lo que desean gastar en este
procedimiento. Aparte del ahorro en dinero, es importante también considerar

el ahorro en tiempo.

Informalidad. La informalidad a que nos referimos es relativa pues el mediador
se orienta a dirigir y ordenar este proceso con miras a un positivo resultado.
Sin embargo, la mediacion no importa el grado de formalismo que cuentan los

procesos judiciales, en que hay tramites esenciales y plazos que cumplir.

Confidencialidad. Es una de las ventajas esenciales de la mediacioén, si no
hay confidencialidad la confianza en el mediador se debilita y la comunicacion
entre las partes se retrae. Es confidencial la existencia de la mediacion asi
como lo que ocurra dentro de ello, esta obligacion involucra a las partes y al
mediador. Esto se logra normalmente mediante la firma de un acuerdo en este

sentido al iniciar el procedimiento de mediacion.

Mantenimiento de los derechos. El recurrir a un procedimiento de mediacién
no conlleva la renuncia de derechos que posteriormente puedan invocarse
jurisdiccionalmente. Lo que si puede acordarse -siempre que se trate de
derechos con caracter de disponibles por las partes- es la renuncia de
derechos, en forma de contrato de transaccion o finiquito una vez alcanzado el

acuerdo.
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h. Preservaciéon de relaciones utiles. Esto es sumamente relevante tratandose
de relaciones que posteriormente deban continuar en el tiempo y se lograra

propiciando un clima colaborativo entre las partes.

i. Soluciones creativas. En la mediacion las soluciones no seran
necesariamente la adopcibn de una de las posiciones primariamente
expresadas. La idea es que el mediador fomente la creatividad en las
soluciones a que se pueda llegar, pues no se trata de determinar cual de las
partes tiene la razén, sino de llegara un acuerdo que resulte mutuamente

aceptable.

Desventajas en la mediacion también existen y es conveniente tenerlas presentes al
momento de optar por este método de solucion de conflictos, asi; como es un
procedimiento voluntario el acuerdo se concretara solamente si ellas asi lo quieren, hay
incertidumbre en cuanto a la solucién del conflicto pues puede que no se llegue a
acuerdo alguno, como el conflicto no se delimita puede que en el proceso terminen
ventilAndose ademas otras cosas entre las mismas partes, al revelar informacion
durante el proceso a la otra parte ésta Ultima siempre podra utilizarla estratégicamente,

aun cuando se respete el acuerdo de confidencialidad.

Doctrinariamente se han planteado varios estilos de mediacién, basicamente estos
se pueden traducir en los siguientes; negociador, se pondra énfasis en el resultado de
la mediacién, en llegar a acuerdo, para lograr esto se tiende a usar un procedimiento
mas estructurado, se busca la posicién final de las partes aqui la funcion principal del
mediador sera la de “agente de realidad”; terapéutico, se incentiva a las partes a
expresar en mayor medida sus sentimientos, pone acento en la comunicacion entre las
partes, se concibe la mediacion como forma de llegar a la comprensién mutua via
acuerdo; facilitativo, el mediador centra su atencién mas en el procedimiento que en

contenido; evaluativo, el mediador asume una tarea mas activa en la busqueda de
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soluciones, se centra en la experiencia y grado de conocimiento del mediador en la

materia del conflicto.

Para llevar a cabo una mediacién se han propuesto diversos modelos, que en su
mayoria siguen los mismos pasos, con algunas modificaciones entre unos y otros.
Nosotros tomaremos el modelo planteado por Highton y Alvarez en su libro “Mediacion

para resolver conflictos”, ellas plantean los siguientes pasos:

a. Etapa I: Organizar la mediacion. En esta etapa es posible distinguir dos
pasos; la preparacion de la mediacion y la presentacion de las reglas a que

ella se sujetara.

b. Etapa Il: Comprension de la perspectiva de las partes y clarificacién de
intereses y necesidades. Aqui los pasos a dar seran; la narracion de los
hechos junto a la identificacion de problemas y la deteccién de los intereses y

necesidades de las partes.

c. Etapa lll: Replanteo y generacion de opciones.

d. Etapa IV: Lograr un acuerdo. Aqui se seleccionaran las opciones, se
generardn propuestas, se llegard a un convenio y finalmente se hard un

seguimiento y evaluacion de la mediacion.

Finalmente la mediacion se cerrara con la obtencién de un acuerdo formal, que en
lo posible cuente con un sistema de garantia y ejecucion, asi en nuestro ordenamiento
juridico el ideal sera la firma de un contrato de transaccion y en el dmbito de la
Negociacion Colectiva el medio idoneo para cerrar el acuerdo es la suscripcion de un

convenio o contrato colectivo de trabajo.
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Ahora bien, la mediacién laboral en Chile, se circunscribe al ambito de las
relaciones colectivas de trabajo, pues de acuerdo a lo sefialado por la Direccion del
Trabajo las materias que pueden ser objeto de mediacion son, entre otras; “conflictos
relativos a jornadas de trabajo, cambios de turno, reglamentos internos, practicas
antisindicales y desleales en la negociacion colectiva, climas laborales e interpretacion
de clausulas de contratos, siempre que afecten a un colectivo de trabajadores(as)""".
En este sentido, la direccién del trabajo cuenta con un cuerpo de mediadores
capacitados en técnicas de resolucion de conflictos, que ayudan a buscar soluciones
en los conflictos laborales, que tengan caracter de colectivos, para que las partes

generen las soluciones apropiadas.

Sin embargo, a pesar de la misién de la Direccion del Trabajo, a través de sus
“Centros de Mediacion Laboral y Conciliacion Individual”, la ley otorga a las partes de la
Negociacion Colectiva, la facultad de recurrir a mediacion -de forma privada- en
cualquier momento de la Negociacién Colectiva y aiun cuando ya se haya declarado la
huelga. A continuacion analizaremos ambos sistemas siempre puntualizando que la
mediacion puede utilizarse en la solucién de conflictos que se susciten en el ambito de

las relaciones colectivas del trabajo

4.7.1 Concepto

La Direccion del Trabajo ha definido mediacién laboral como “un modelo de solucion
de conflictos colectivos, en que las partes involucradas buscan generar soluciones
auxiliadas por un tercero imparcial, quien actia como moderador para facilitar la

comunicacion” 1%

En tanto que se ha entendido por mediador “un operador de
conflictos, cuya tarea esta centrada en descubrir el verdadero problema que las partes

deben resolver, luego de lo cual deben poner en juego multiples recursos para conducir

97 DIRECCION DEL TRABAJO. Mediacion Laboral: mas didlogos, mas acuerdos. Recurso
electrénico disponible en www.dt.gob.cl
1% DIRECCION DEL TRABAJO. Mediacion Laboral; mas didlogos, mas acuerdos. Op. Cit.
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el proceso de mediacion y facilitar el contexto apropiado para que los actores
recuperen la responsabilidad que les cabe en el conflicto y la capacidad de acordar

respecto de todos aquellos temas en los que no estan de acuerdo™®.

Por su parte, Mario Varas Castillo la ha definido como “un proceso de resolucién o
conduccion de conflictos, en que las partes, auxiliadas por un tercero que facilita la
comunicacion, son capaces de arribar a acuerdos voluntarios y satisfactorios para

ambas, sustituyendo interacciones antagénicas por unas colaborativas™*°.

Estos conceptos son Utiles para ambos tipos de mediacion, aquella ofrecida por la
Direccion del Trabajo y aquella que se encuentra en el dmbito particular y que se

encuentra regulada por los articulos 352 y siguientes del Codigo del Trabajo.

4.7.2 Naturaleza Juridica

La naturaleza juridica de la mediacidon es la de un método alternativo de solucién de

conflictos, con caracter autbnomo, pues el tercero imparcial no tiene poder de decision

sobre las partes, es mas bien un facilitador en la comunicacién entre las partes, para

que estas alcancen un acuerdo gue les resulte mutuamente satisfactorio.

4.7.3 Regulacién Juridica en la Ley Laboral

En el afio 1991, con la dictacion de la Ley 19.069, se incorpora la institucion de la
mediacion a la Ley Laboral a través de la incorporacion de los articulos 352 y

1% ARROYO FUNES, LEONOR. Op. Cit.
119 \VARAS CASTILLO, MARIO. Mediacién Laboral en la Direccién del Trabajo: entre la
blusqueda de la identidad y la necesaria autocritica. Revista Laboral Chilena nimero 135. Abril
2005.
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siguientes del Codigo del Trabajo, en los que se establece la instancia de la mediacién

como figura voluntaria y no formalizada en el procedimiento de Negociacion Colectiva.

A partir de esta modificacion y con el fin de “contribuir a satisfacer los nuevos
requerimientos; se instaura al interior de la Direccion del Trabajo, la Mediaciéon Laboral
Colectiva” a partir de ella, la Direccion del Trabajo tuvo como objetivo general “prevenir
y solucionar las divergencias en pos del desarrollo arménico de las relaciones
laborales, promoviendo una cultura colaborativa entre los trabajadores vy

empleadores™!!

Sin embargo, esta figura es diferente a la mediacion que regula el Codigo del

Trabajo.

4.7.4 El procedimiento de mediacién laboral en la Negociacion Colectiva

El articulo 352 del Cédigo del Trabajo dispone que “En cualquier momento de la
Negociacion Colectiva las partes puedan acordar la designacién de un mediador”. Es
importante destacar que las partes deben estar de acuerdo para recurrir a la
mediacion, pues al tratarse de un procedimiento con el caracter de voluntario para las
partes y a todas las caracteristicas que ostenta el procedimiento de mediacién, ya
sefialadas con anterioridad, la concurrencia de su voluntad para que se lleve a efecto
es esencial. Ademas, la designacion de la persona del mediador puede hacerse en
cualquier momento, aun cuando se haya declarado la huelga o cierre temporal de la

empresa.

1 pPEREZ ORTIZ, VIVIANA. La mediacién laboral en la Direccion del Trabajo; cinco
constataciones desde la experiencia. Primer Congreso de Mediacion Laboral de la Direccién del
Trabajo. Recurso electrénico disponible en www.dt.gob.cl.
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El procedimiento a que debe ajustarse el mediador es aquel sefialado por las
partes, en primer lugar o en subsidio el que se establece en los articulos siguientes,
aqui a diferencia de el arbitraje el mediador no podréa fijar el procedimiento a seguir,

pues es el legislador quien sefiala el procedimiento a falta de acuerdo entre las partes.

Se dota al mediador de las facultades que poseen los arbitros, establecidas por el
articulo 362, a menos que haya acuerdo de las partes en contrario. Estas facultades
son las siguientes:

a. Requerir antecedentes que juzgue necesarios.

b. Efectuar las visitas que estime procedentes a los locales de trabajo.

c. Hacerse asesorar por organismos publicos o por expertos sobre las diversas

materias sometidas a su resolucion.

d. Exigir aquellos antecedentes documentales, laborales, tributarios, contables o

de cualquier otra indole que las leyes respectivas permitan exigir de las

autoridades de los diversos servicios inspectivos.

El plazo con que cuenta el mediador para desarrollar su gestién es de diez dias, a
menos que las partes hayan pactado otro plazo para que se desarrolle esta gestion y

se cuentan desde la notificacién de su designaciéon como mediador.
Transcurridos el plazo fijado por la ley o las partes, en caso de no haberse llegado
aun a acuerdo, se cita a las partes a una audiencia en que ambas deben formalizar su

Ultima propuesta de contrato o convenio colectivo.

En tal caso, el mediador les presentara a las partes una propuesta de solucion, y las
partes tendran tres dias de plazo para contestar.

Si una o ambas partes no aceptan esta propuesta o no se da respuesta dentro del

plazo establecido, el mediador pondré término a su gestion.
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De lo anterior, el mediador presenta un informe sobre su gestion y en él deja

constancia de su proposicion y de la Ultima proposicion de cada parte.

Como podemos ver, la regulacion de la mediacion en la Negociacién Colectiva es
extremadamente corta, esto puede deberse a varias razones, entre ellas a la
voluntariedad, informalidad y disponibilidad de este procedimiento. Sin embargo, se
echa de menos en esta regulacion algunos aspectos como la posibilidad de que las
partes lleguen a un acuerdo parcial y la forma en que éste se hara efectivo, pues el
modo de hacer efectivo un acuerdo de mediacion en la Negociacién Colectiva es a

través de la suscripcion de un Contrato o Convenio colectivo de trabajo.

4.7.5 La Mediacion Laboral en la Direccion del Trabajo

Hemos definido anteriormente el concepto de mediacién laboral acufiado por la
Direccion del Trabajo, a continuacion se hace necesario determinar los objetivos que

tuvo esta Institucion en miras a su implementacion.

De acuerdo a lo expresado por la Direccién del Trabajo el objetivo general de la
mediacion es “incorporar en el ambito de las relaciones laborales, una cultura de
didlogo y colaboracién, a través de la blsqueda pacifica de acuerdos y de solucién a
los conflictos colectivos™?. En tanto que los objetivos especificos planteados por el
Servicio son los siguientes™**:

a. Desarrollar y poner en practica el sistema alternativo de solucion a conflictos

laborales colectivos.

b. Generar una instancia operativa que permita promover una cultura de

colaboracién, mediante la integracion de actitudes asociadas a la mediacion

12 DIRECCION DEL TRABAJO. Mediacion laboral: mas dialogos, mas acuerdos. Op. Cit.
3 ARROYO, FUNES, LEONOR. Op. Cit.
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como son, el respeto mutuo, la flexibilidad, la creatividad, la confianza y la

buena fe.

c. Contribuir mediante la aplicacion de la mediacion, a la prevencién de las

consecuencias negativas en los conflictos laborales colectivos.

d. Conformar y mantener un cuerpo de mediadores calificados en el servicio, que

se retroalimente de la experiencia practica del sistema.

Las caracteristicas que tiene la mediacion laboral, son las siguientes:

a. Es voluntaria. Tiene como fundamento la autonomia de la voluntad de las

partes para solicitarla asi como para mantenerse en el proceso.

b. Es flexible. Da la oportunidad a las partes y al mediador establecer las reglas

del proceso.

c. Es gratuita. Lo que permite a un acceso igualitario para empresarios y

trabajadores.

d. Disminuye el costo social de las relaciones de trabajo dafiadas y las
consecuencias negativas que se pueden generar por la baja productividad de

las empresas.

e. Se debe desarrollar en un ambiente de mutuo respeto. En esto es muy
importante destacar el rol que juega el principio de buena fe en la Negociacion
Colectiva y en la mediacion.

f. Promover la participacion de las partes en la busqueda de soluciones que les

parezcan mutuamente aceptables.
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A continuacion podemos sefialar que existen distintas clases de mediacion
ofrecidas por la Direccion del Trabajo, son las siguientes:

a. A peticion de parte. Se solicita por cualquiera de las partes, de forma escrita o
verbal ante la Direccién Regional o la Inspeccion del Trabajo respectiva.

b. Programada. Emana de la planificacién interna de la Direccion del Trabajo.

c. Reactiva. Es aquella que la Direccion aplica frente a situaciones de

emergencia.

De acuerdo a lo sefialado por Viviana Pérez Ortiz'**, existen interrogantes por
resolver en el ambito de la mediacion Desarrollada por la Direccion del Trabajo, estas
son:

a. ¢se puede mediar si las partes se encuentran en un litigio cuya solucion esta

pendiente?

b. ¢qué eficacia juridica tiene el acuerdo?

4.8 Otros métodos de solucion de conflictos

La Conciliacién Individual, ofrecida por la Direccién del Trabajo no es aplicable a la
solucién de conflictos colectivos pues se aboca a solucionar los conflictos que surjan a

raiz de la terminacion de la relacion individual de trabajo entre trabajador y empleador.

La legislacion laboral, no considera otros métodos para la solucién de conflictos
colectivos laborales que los ya mencionados en este trabajo, cuales son:

a. La negociacion directa.

b. La mediacion laboral.

c. El arbitraje laboral.

114 PEREZ ORTIZ, VIVIANA. Op. Cit.
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El arbitraje de derecho comun, para el caso del articulo 345 del Codigo del
Trabajo.
El procedimiento judicial en la negociacion colectiva.

La conciliacion judicial.
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5.- LA SOLUCION DE CONFLICTOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL
DERECHO COMPARADO

5.1 Republica del Pera

La Negociacién Colectiva es un derecho de los trabajadores reconocido por el
Estado de Peru conforme al Articulo 28° de la Constitucion Politica de 1993, la que le
otorga el caracter vinculante —esto es, cumpliendo los requisitos establecidos en la ley

las partes no podran negarse a ella- expresado de la siguiente forma:

“El Estado reconoce los derechos de sindicaciéon, negociacion colectiva y
huelga. Cautela su ejercicio democrético: fomenta la negociacion colectiva y
promueve formas de solucidn pacifica de los conflictos laborales. La convencién

colectiva tiene fuerza vinculante en el &mbito de lo concertado”.

Asimismo, se encuentra regulada por el Texto Unico Ordenado de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, aprobado mediante Decreto Supremo nimero 010-
2003-TR, asi como el Decreto Supremo numero 011-92-TR, modificado por el Decreto

Supremo namero 009-93-TR, en calidad de disposicién reglamentaria.

La Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo no sefiala un concepto de Negociacién
Colectiva, pero si sefiala en su articulo 41 lo que nosotros denominamos Contrato
Colectivo como “...el acuerdo destinado a regular las remuneraciones, las condiciones
de trabajo y productividad y demas, concernientes a las relaciones entre trabajadores y
empleadores celebrado, de una parte por una o varias organizaciones sindicales de

trabajadores o, en ausencia de éstas, por representantes de los trabajadores
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interesados, expresamente elegidos y autorizados y de la otra por un empleador, un

grupo de empleadores, o varias organizaciones de empleadores.”

A su vez, establece limitaciones a la Negociacion Colectiva al disponer que solo se
encuentren obligadas a negociar colectivamente aquellas empresas que tienen mas de

un afio de funcionamiento.

Respecto del &mbito de aplicacion de la Negociacion Colectiva, el articulo 42 de la
Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, establece que esta es vinculante y
obligatoria para aquellos que concurrieron a su celebracion, como también para los que
posteriormente se incorporen a las empresas comprendidas en el proceso de
negociacion. Se exceptluan de esta obligacién aquellas personas que ocupen cargos

gerenciales o de confianza.

Segun la Ley Laboral peruana la Convencién Colectiva de trabajo tiene las

siguientes caracteristicas (articulo 43 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo):

¢ Modifica de pleno derecho los aspectos de la relaciéon de trabajo sobre los que
incide. Los contratos individuales quedan inmediatamente adaptados a al
convenio y no podran tener disposiciones perjudiciales al trabajador.

¢ Rige desde el dia siguiente en que caduca el convenio anterior y si no hubiere
convenio desde la presentacion del pliego (proyecto), excepto las
estipulaciones para las que sefale plazo distinto que consistan en obligaciones
de hacer o de dar en especie, que regiran desde la fecha de su suscripcion.

e Rige durante el periodo que acuerden las partes. A falta de acuerdo, su
duracion es de un afio.

e Continta rigiendo mientras no sea modificada por una convencién colectiva
posterior, sin perjuicio de aquellas clausulas que hubieren sido pactadas con
carcter permanente o cuando las partes acuerden expresamente su

renovacion o prérroga total o parcial.
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e ContinGa en vigencia, hasta el vencimiento de su plazo, en caso de fusion,
traspaso, venta, cambio de giro del negocio y otras situaciones similares.

e Debe formalizarse por escrito en tres ejemplares, uno para cada parte y el
tercero para su presentacién a la Autoridad de Trabajo con el objeto de su

registro y archivo.

Los niveles o areas en que puede darse la Negociacion Colectiva en el Peru se
encuentran establecidos por el articulo 44 de la Ley de Relaciones Colectivas de

Trabajo, estos son:

1. DE EMPRESA, cuando se aplique a todos los trabajadores de una empresa, o a los

de una categoria, seccién o establecimiento determinado de aquella.

2. RAMA DE ACTIVIDAD, cuando comprenda a todos los trabajadores de una misma

actividad econdmica, o a parte determinada de ella.

3. DE GREMIO, cuando se aplique a todos los trabajadores que desempefien una

misma profesion, oficio o especialidad en distintas empresas.

Si no existe previamente una convencion colectiva en cualquiera de los niveles
sefialados, las partes decidirdn, de comudn acuerdo, el nivel en que entablaran la

primera convencion. A falta de acuerdo, la negociacion se llevara a nivel de empresa.

De existir convencion anterior, para negociar en nivel distinto se necesita del
acuerdo de partes, no pudiendo fijarse el nivel de negociacién por acto administrativo o

laudo arbitral.

Para celebrar una convencion colectiva por rama de actividad o gremio se requiere
gue la organizacién sindical u organizaciones sindicales representen a la mayoria de
las empresas y trabajadores de la actividad o gremio respectivo a nivel local regional o
nacional y que sean convocadas, directa o indirectamente, todas las empresas

respectivas.
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Respecto de la capacidad para negociar colectivamente, el articulo 47 de la Ley de

Relaciones Colectivas de Trabajo sefala que podran representar a los trabajadores:

e De empresa: Estd a cargo del Sindicato respectivo o, a falta de éste, de los
representantes elegidos por la mayoria absoluta de trabajadores.
e De rama de actividad o gremio: La organizacion sindical o conjunto de ellas

de la rama o gremio correspondiente.

De existir varias organizaciones sindicales en un mismo ambito, se confiere
LEGITIMIDAD NEGOCIAL, al sindicato que afilie a la mayoria absoluta de
trabajadores, correspondiéndole de este modo, la conduccién de la negociacion

colectiva.

En todo caso, siempre la representacion de los trabajadores en todo ambito de
negociacion estard a cargo de una comision constituida por no menos de tres ni mas
de doce miembros plenos, cuyo numero se regulard en atencion al &dmbito de

aplicacion de la convencion y en proporcién al nUmero de trabajadores comprendidos.

Por su parte, la representacion de los empleadores para negociar colectivamente la

tienen:

o De empresa: El propio empleador o las personas que este designe.
e De rama de actividad o gremio: La organizacién representativa de los
empleadores en la respectiva actividad econdmica y, de no existir ésta, de los

representantes de los empleadores comprendidos en la Negociacion.

La comision designada por los empleadores no podra ser superior en nimero a la

que corresponde a los trabajadores.

La designacion de los representantes de los trabajadores constara en el pliego que
presenten conforme al articulo 51; por su parte los empleadores, deberd constar en
cualquiera de las formas admitidas para el otorgamiento de poderes.
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La representacion podra ejercerse por el empleador; los mandatarios legales
designados en las escrituras de constitucibn de ser personas juridicas; o los
apoderados designados en cualquiera de las formas admitidas para el otorgamiento de
poderes, incluido el poder por acta ante la Autoridad Administrativa de Trabajo

encargada del tramite del petitorio.

En ambos casos se debe estipular expresamente las facultades de participar en la
negociacion y en la conciliacién, practicar todos los actos procesales propios de estas,

suscribir cualquier acuerdo y, llegado el caso, la convencion colectiva.

Respecto del fuero sindical, la ley dispone en el inciso 3 del articulo 49 de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo, que todos los miembros de la comision gozan del
amparo reconocido por las disposiciones legales vigentes a los dirigentes sindicales,

desde el inicio de la negociacién y hasta tres meses de concluida ésta.

La negociacion colectiva se inicia con la presentacion del pliego de reclamos,
directamente al empleador en el caso de una negociacion a nivel de empresa, o0 a
través de la Autoridad Administrativa de Trabajo, si es a nivel de rama de actividad o
gremio, y de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 51 de la Ley de Relaciones

Colectivas de Trabajo, el pliego debe contener a lo menos:

e La denominacién y nimero de registro del o de los sindicatos que lo suscriben,
y domicilio Unico que sefialen para efectos de las notificaciones. De no existir
sindicato, las indicaciones que permitan identificar a la coalicion de trabajadores
que lo presenta.

e La nomina de los integrantes de la comisién negociadora con los requisitos
establecidos por el articulo 49 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo.

e El nombre o denominacion social y domicilio de cada una de las empresas u

organizaciones de empleadores comprendidas en el proceso de Negociacion.
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e Las peticiones que se formulan sobre remuneraciones, condiciones de trabajo y
productividad y demés que se planteen, las que deberan tener forma de
clausula e integrarse armonicamente dentro de un solo proyecto de convencion.

¢ La firma de los dirigentes sindicales designados para tal fin por la asamblea, o

de los representantes acreditados, de no haber sindicato.

El pliego de reclamo es un documento que contiene las peticiones de los
trabajadores acordadas en asamblea general y que constituye la base de la
Negociacion Colectiva que sera llevada a cabo con los empleadores, la que
culminara en la firma del convenio final. Se le conoce también con el nombre de pliego

petitorio, pliego de reivindicaciones laborales o proyecto de convencion colectiva.

El pliego de reclamo tiene una vigencia transitoria, pues concluye con la
negociacién a que dio origen, y deja de existir al momento de resolverse la negociacion
colectiva, pudiendo volverse a repetir después de cierto tiempo, cuando se presenta el

nuevo pliego con ocasion del vencimiento del convenio.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 52 de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo el pliego de reclamos debe presentarse no antes de 60 ni después de 30 dias
calendarios anteriores a la fecha de caducidad de la convencién vigente.
Si se presenta con posterioridad al plazo sefialado, su vigencia se postergara en forma

directamente proporcional al retardo.

El pliego deberéa presentarse directamente a la empresa, debiendo enviar una copia
a la Autoridad del Trabajo respectiva. En caso de que la empresa se negara a recibirlo,
la entrega se haré a través de la Autoridad de Trabajo, teniéndose como fecha de
presentacion la de ingreso por mesa de partes. En las convenciones por rama de
actividad o gremio, la entrega se hara siempre por intermedio de la Autoridad de

Trabajo (Articulo 53 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo).

Las partes estan obligadas a negociar de buena fe y a abstenerse de toda
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accion que pueda resultar lesiva a la contraria, sin menoscabo del derecho de

huelga legitimamente ejercitado.

Al igual que en nuestra legislacion, la ley laboral peruana exige a los
empleadores proporcionar la informacion necesaria sobre la situacion econdémica,
financiera, social y deméas pertinente de la empresa, en la medida en que la
entrega de tal informacién no sea perjudicial para ésta. Los trabajadores, sus
representantes y asesores deberan guardar reserva absoluta sobre la informacién
recibida, bajo apercibimiento de suspension del derecho de informacién, sin

perjuicio de las medidas disciplinarias y acciones legales a que hubiere lugar.

Sin embargo, es necesario destacar un diferencia importante entre Chile y Peru
en esta materia, ya que la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo establece la
posibilidad de que a peticion de alguna de las partes o de oficio por parte del Ministerio
del Trabajo y Promocién del Empleo se practigue una valoracién o revision de la
situacion econdmica — financiera de la empresa con el objeto de determinar la
viabilidad de la peticiones realizadas por los trabajadores (Articulo 56 de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo). Esta alternativa no se encuentra contemplada en

nuestra legislacion.

La negociacion colectiva se debe realizar en los plazos y oportunidad en que
las partes acuerden, dentro o fuera de la jornada laboral y debe iniciarse dentro de los

diez dias calendario desde presentado el pliego.

El empleador o empleadores podran proponer clausulas nuevas o sustitutorias de
las establecidas en convenciones anteriores. Dichas clausulas deberan integrarse
armoénicamente dentro de un solo proyecto de convencion colectiva. Sélo es
obligatorio levantar actas para consignar los acuerdos adoptados en cada reunion,
siendo facultad de las partes dejar constancia de los pedidos u ofertas por ellas

formulados (Articulo 57 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo).

Las partes conservan en el curso de todo el proceso el derecho de reunirse, por
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propia iniciativa o a indicacién de la Autoridad de Trabajo, y de acordar lo que estimen
adecuado. Asimismo, podran recurrir a cualquier medio valido para la solucion

pacifica de la controversia.

Las partes informardn a la Autoridad de Trabajo de la terminacion de la
negociacion, pudiendo simultaneamente solicitar el inicio de un procedimiento de
conciliacion. Si ninguna de las partes lo solicitara podra también la Autoridad del

Trabajo iniciar de oficio un procedimiento de conciliacién cuando lo estime pertinente.

La conciliacién estara a cargo de personal técnico especializado del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, sin embargo, si las partes lo acuerdan pueden

encomendarselo a personas privadas.

En uno y otro caso, el procedimiento de conciliacion debera caracterizarse por la
flexibilidad y la simplicidad en su desarrollo, debiendo el conciliador desempefiar un
papel activo en la promocién del avenimiento entre las partes. Si éstas lo autorizan, el
conciliador podra actuar como mediador, a cuyo efecto, en el momento que lo
considere oportuno presentarda una o mas propuestas de solucién que las partes
pueden aceptar o rechazar (Articulo 59 de la Ley de Relaciones Colectivas de

Trabajo).

Se deberan realizar tantas reuniones de conciliacion como sean necesarias,
siempre y cuando exista entre las partes la voluntad de llevarlas a cabo. Si una de las
partes no concurriera o de hacerlo no estuviera de acuerdo con proseguir con ellas, se

tendra por concluida esta etapa.

Al término de la negociacion directa o de la conciliacion, si es solicitada por los
trabajadores, las partes podran someter el diferendo a arbitraje, salvo que los

trabajadores opten alternativamente por ejercer el derecho de huelga.
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En caso que las partes opten por el arbitraje, ambas deben suscribir un Acta de
Compromiso Arbitral, en donde conste su decisiobn de someter la controversia a

arbitraje (Articulo 61 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo).

De acuerdo a lo indicado en el articulo 64 de la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo; el arbitraje puede estar a cargo de un arbitro unipersonal, un tribunal ad-hoc,
una institucion representativa, de la propia Autoridad de Trabajo, o de cualquier otra
modalidad que las partes especificamente acuerden, lo que constara en el acta de

compromiso arbitral mencionada en el parrafo anterior.

Si no hubiere acuerdo sobre el 6érgano arbitral se constituira de oficio un tribunal
tripartito integrado por un arbitro que debera designar cada parte y un presidente

designado por ambos arbitros o, a falta de acuerdo, por la Autoridad de Trabajo.

En todo caso, la legislacién peruana establece una limitacién a la voluntad de las
partes al sefialar que en ningun caso podran ser arbitros los abogados, asesores,
representantes, apoderados o, en general, las personas que tengan relacion con las

partes o interés, directo o indirecto, en el resultado.

Las normas procesales serdn idénticas para toda forma de arbitraje y estaran

regidas por los principios de oralidad, sencillez, celeridad, inmediacion y lealtad.

Si el empleador es una empresa comprendida en el &mbito de la Actividad
Empresarial del Estado, o se trata de una entidad del Estado cuyos trabajadores se
encuentran sujetos al régimen laboral de la actividad privada, en ningin caso podra

recaer tal designacion en la Autoridad de Trabajo.

Por su parte el articulo 65 de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo dispone
gue el laudo no podra establecer una solucién distinta a la propuesta por las partes ni
combinar soluciones o planteamientos de una u otra. El laudo debera recoger en su
integridad la propuesta de una de las partes pero atenuando las posiciones extremas y

debera fundarse en las conclusiones realizadas en la valoracion o revision de la
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situacion economica y financiera de la empresa de acuerdo a lo dispuesto en el articulo

56 de la misma Ley.

El laudo sera inapelable para las partes, sélo es impugnable ante la Sala Laboral de
la Corte Superior peruana cuando exista un vicio de nulidad o por que se han

establecido menos derechos a los trabajadores de los establecidos en la Ley.

Finalmente, respecto de la naturaleza de los acuerdos el articulo 70 de la Ley de
Relaciones Colectivas de Trabajo dispone que “Los acuerdos adoptados en
conciliacion o mediacion, los laudos arbitrales y las resoluciones de la Autoridad de
Trabajo tienen la misma naturaleza y surten idénticos efectos que las convenciones

adoptadas en negociacion directa”.

En sintesis, la Negociacion Colectiva en la Republica del Pera es un derecho
consagrado Constitucionalmente y desarrollado por la Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, en ella se establecen tres ambitos donde se puede desarrollar la Negociacion
—de empresa, por rama o actividad y por gremios- con caracteristicas que difieren entre
si. Asimismo se encuentra consagrado el derecho de las partes a someter, en
cualguier momento de la negociacion, a Conciliacion las propuestas de ambas partes
expresadas en forma de pliego y ademas de otorgarle facultades de Mediador al
Conciliador. Por ultimo se otorga el derecho alternativo a los trabajadores de someter
la Negociacion a Huelga o Arbitraje, en este Ultimo caso, sera obligatorio para las
partes suscribir un Acta de Compromiso Arbitral. El laudo arbitral debera decidir
integramente por una de las dos propuestas y no sera, por regla general, apelable. Los
acuerdos adoptados en Conciliacién, Mediacion o la decisién expresada por el Tribunal
Arbitral en el Laudo respectivo, tendra el mismo valor que las Convenciones que se

adopten via negociacion directa entre las partes.

5.2 Espafia'*®

11> ALONSO OLEA, MANUEL; CASAS BAAMONDE, EMILIA. Derecho del Trabajo. Editorial
Civitas. Decimoctava edicion. 2000.
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Antes de entrar en el tema de Negociacion Colectiva, es necesario determinar las
fuentes del Derecho Espafiol aplicables a la Legislacién Laboral, esto es asi por la gran
dispersién normativa de sus fuentes pues cuentan con una legislacion interna, una de

sus comunidades auténomas y ademas son parte de la Unién Europea.

Las fuentes internacionales del Derecho Esparfiol, se les denomina fuentes en
sentido traslativo, son normas que a su vez son inmediatas y directas, y no meras
declaraciones de principios, se entienden incorporadas al ordenamiento interno, a

continuacion seran enumeradas y brevemente resefiadas:

a. O. 1. T.Através de los convenios y las recomendaciones. Los convenios, son
un tratado adoptado por la O. I. T. en materias de su competencia. Para que
tengan validez en Espafia deben ser ratificados por las Cortes con el Rey. Las
primeras autorizan la prestacion del consentimiento del estado para obligarse,
es el Rey en su calidad de jefe de Estado quien manifiesta el consentimiento.
Segun la Constitucién espafiola, en su articulo 96, los Tratados Internacionales,
una vez publicados formaran parte del ordenamiento juridico interno. Tiene la
condiciéon de norma dotada de fuerza pasiva, esto es, que son inmodificables e
inderogables por normas internas posteriores, el Unico medio de hacerlo es a
través de la misma forma establecida en el Tratado para quedar sin efecto. El
cumplimiento de los convenios no altera la competencia entre el Estado y las
comunidades autobnomas. Las recomendaciones no se ofrecen a los Estados
para su ratificacion sino para su examen a fin de ponerla en su legislacion

interna, son menos rigidas que los tratados.

b. Naciones Unidas. A través de la ratificacion de la “Declaracién Universal de
Derechos Humanos”, “Pacto de Derechos Civiles y Politicos”, “Pacto de
Derechos Econdémicos Sociales y Culturales” y la “Convencion sobre la
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eliminacién de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer”. Todos
estos pactos han sido ratificados por Espafia. En su carta tiene como principio
“el desarrollo y estimulo de los derechos humanos y las libertades
fundamentales” muchos de los que tienen naturaleza laboral o al menos

conexa.

Union Europea. Espafa forma parte de la Unién Europea desde el 28 de
Diciembre de 1992, cuando se ratifica por Espafa el “Tratado de la Unién
Europea”. El tratado de la U. E. entr6 en vigor en Espafia el 1 de noviembre de
1993 al culminar su proceso de ratificacion por todos los Estados signatarios.
Tras el Tratado la regulacion juridica comunitaria para la constitucion de su
Derecho Social tiene dos marcos juridicos; el tratado y el acuerdo ambos sobre
la Politica Social. El “Tratado de Amsterdam” introdujo modificaciones en el
Derecho Social Comunitario incluyendo al “Tratado de la Comunidad
Europea” (antecesora de la U. E.) un titulo sobre “Empleo” y creando el “Fondo
Social Europea”, el primero que reconoce a la Comunidad competencias sobre
politicas de empleo. Se ordena promover la lucha contra el desempleo para
obtener un alto nivel de empleo, a partir de esto el Consejo Europeo examina
anualmente la situacion del empleo en la Unién y fija anualmente las
orientaciones que los Estados miembros deben seguir en sus politicas de
empleo. Sin embargo, las politicas de empleo siguen siendo competencia y
responsabilidad de los estados miembros, pero su ejercicio tiene lugar en el
marco de las competencias comunitarias de coordinacién y orientacién que los
Estados deben respetar. El Fondo Social Europeo tiene por objetivo mejorar
las posibilidades de empleo y promover la movilidad geogréfica y profesional de
los trabajadores.

Derecho Internacional Privado del Trabajo. Es esencial determinar la ley
aplicable al contenido del contrato, la aparicion de normas comunitarias no

elimina el conflicto de leyes tipico en el Derecho Internacional Privado. El
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Convenio de Roma sobre la ley aplicable a las obligaciones de caracter
contractual, reconoce la prioridad del Derecho Comunitario por sobre conflictos
de leyes en estas obligaciones. La ley aplicable al contrato de trabajo tiene el
problema inicial de si la determinacion se hace por norma imperativa o por
voluntad de las partes. En este sentido, Espafia antes y después del Convenio
de Roma opta por la segunda solucion, es decir los contratos se regiran por la
ley elegida por las partes. Sin embargo, el Convenio de Roma restringe esta
libertad impidiendo que se afecten las normas imperativas de la ley del lugar de
celebracién del contrato al momento de su eleccion. Entiende el Convenio de
Roma por norma imperativa, aquellas que la ley de ese pais no permite derogar

por contrato.

Las fuentes de Derecho interno espariol y en especial del Derecho del Trabajo son

las siguientes:

a.

c.
d.

La comunidad en sus estructuras formales, a través de las diversas
especies de ley. Dentro de este tipo de fuentes, podemos ubicarlas siguientes:

i.  Constitucion.

i. Ley.

iii. Reglamento.

iv.  Potestad normativa de las comunidades autébnomas.
La comunidad con independencia de su estructura formal, normando a
través de la costumbre y la jurisprudencia.
Los empresarios y sus organizaciones profesionales.

Las organizaciones profesionales de los trabajadores o sindicatos.

Estas dos ultimas fuentes son propias y exclusivas del Derecho del Trabajo y lo

hacen a través de pactos normativos o convenios colectivos de trabajo.

A continuacién desarrollaremos las fuentes internas del Derecho Laboral espafiol

gue se refieren a la Negociacion Colectiva.
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La Constitucion espafiola del afio 1978 garantiza la Negociacién Colectiva Laboral
en su articulo 37 que sefiala:
“l. La Ley garantizard el derecho a la negociacion colectiva laboral entre los
representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los

convenios.

2. Se reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de
conflicto colectivo. La Ley que regule el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las
limitaciones que pueda establecer, incluird las garantias precisas para asegurar el

funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.”

La Constitucién de Espafia del afio 1978, establece un mandato al legislador para
gue mediante la ley desarrolle el contenido del Articulo 37 y establezca los
mecanismos necesarios que aseguren la plena ejecutividad del derecho de la

negociacioén colectiva.

La doctrina se ha preguntado si se trata de un derecho a negociar convenios o este
derecho incluye algo mas. Se sostiene que incluye algo mas, pues con el Articulo 37
no sélo se establece el derecho a negociar, sino también se asegura el valor o la
fuerza del resultado de la negociacion, al disponer que los convenios tengan fuerza

vinculante, es decir, es obligatorio para aquellos que concurrieron a su celebracion.

La autonomia colectiva en la Constitucidon no solamente se encuentra reconocida en
el articulo 37 sino ademas en los articulos 7 y 28 al consagrar el derecho a sindicarse
libremente y el derecho a huelga.

A su vez, se encuentra regulada por el Real Decreto Legislativo 1/1995 de fecha 24

de Marzo de 1995, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, por el Real Decreto Legislativo 2/1995 de fecha 7 de Abril de 1995,
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por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral y por

el Real Decreto Ley 17/1977 de 4 de marzo de 1977 sobre Relaciones de Trabajo.

La doctrina ha definido el convenio colectivo como “el contrato negociado y
celebrado por representacion de trabajadores y empresarios para la regulaciéon de las

condiciones de trabajo™**®.

La Negociacién Colectiva se desarrolla entre representantes de trabajadores y de
empresarios con capacidad genérica para convenir y una facultad especifica para
celebrar un convenio colectivo determinado. El conjunto de trabajadores y empresarios

para los que se negocia forma la “Unidad de Negociacion”.

La capacidad negocial colectiva o derecho de negociar se encuentra consagrada en
el articulo 37.1 de la Constitucion al igual que en el articulo 82.1 de la Ley de Estatuto
de Trabajadores al sefialar ambos que el resultado de la Negociacion es desarrollada

por los representantes de los trabajadores y de los empresarios.

La representacion de los trabajadores esta comprendida tanto en la representacion
sindical como en otras formas de representacién, tales como la Unitaria que existen en
los Comités de Empresa, por lo tanto, no sélo son los sindicatos quienes pueden
representar a los trabajadores. En conclusién, tiene capacidad negocial colectiva de
acuerdo a la Ley de Estatuto de los Trabajadores los siguientes:

a. El Comité de Empresa.

b. Los Delegados de Personal.

c. Las Representaciones Sindicales de Empresa o Centros de Trabajo.

d. Los Sindicatos (Federaciones y Confederaciones) que se encuentren

legalmente constituidas con personalidad juridica y plena capacidad de obrar.

La capacidad negocial de los empresarios la tienen los siguientes:

18 ALONSO OLEA, MANUEL; CASAS BAAMONDE, EMILIA. Op. Cit.
- 224 -



a. Cada empresario puede negociar a través de representantes o directamente.

b. Las Asociaciones Empresariales. Es evidente que estas se refieren a las
Asociaciones Profesionales de Empresarios con personalidad juridica, sus

Federaciones y Confederaciones.

Segun el articulo 83.1 del Estatuto de los Trabajadores los convenios colectivos
tendran el ambito de aplicacion que las partes acuerden. Sin embargo, el ambito
evidentemente se encontrara limitado respecto de los intereses que los trabajadores y

empresarios representen.

El &mbito de aplicacion que va a tener el Convenio es lo que se denominara Unidad

de Contratacion o de Negociacion.

Existen dos tipos de Unidades de Negociacién, de lo que resultan dos tipos de

Convenio Colectivo:

a. Las partes tienen la legitimacién para negociar colectivamente en nombre de
sus afiliados configurandose asi el @mbito de aplicacion exclusivamente por los

trabajadores y empresarios que se encuentren representados.

b. Puede ocurrir que la ley confiera a un Sindicato o conjunto de ellos 0 a una
Asociacibn o conjunto de Asociaciones empresariales que sean mas
representativos una legitimacion ampliada para negociar en nombre de aquello
gue no estén afiliados. Esta segunda situacion la encontramos manifestada
positivamente en el articulo 82.3 parrafo 1 del Estatuto de los Trabajadores que
dispone “Los convenios colectivos regulados por esta ley obligan a todos lo
empresarios y trabajadores y trabajadores dentro de su ambito de aplicacion...”
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Para Alonso Olea y Casas Baamonde resulta extremadamente complejo determinar
el nivel o unidad de negociacién en Espafia, sefialando que la unidad de negociacion
apropiada seria aquella que se caracteriza por la presencia de intereses laborales
compartidos por quienes la integran y que puedan ser objeto de una regulacién
uniforme, de modo que una norma sectorial y los preceptos sobre condiciones de
trabajo no sean arbitrarios y sean funcionales y acordes con la naturaleza de la

actividad que se pretende regular.

Para entender mejor la situacion de las unidades de negociacién debemos distinguir
las unidades empresariales e infraempresariales de la negociaciéon de la supra o

multiempresariales:

a. Unidades empresariales e infraempresariales. Denominada también unidad
extra-estatutaria, la encontramos en el articulo 87.1 del Estatuto de los
Trabajadores y pueden ser: la empresa o un ambito inferior a la empresa. Este
ambito inferior no se encuentra determinado por el Estatuto de los
Trabajadores. Sin embargo, pueden ser; un centro de trabajo si la empresa
tiene varios, una seccién, un departamento, division o rama que tenga cierta

especificacion o caracteristicas dentro de la organizacién de la empresa.

b. Unidades supra o multiempresariales. Normalmente la unidad
multiempresarial se encuentra constituida por empresas de una misma rama o
actividad econdmica (construccién, industria textil, artes gréaficas, azucarera,
maderera, etc.), pero cada rama o actividad puede a su vez estar dividida en
sectores especializados, cada uno de los cuales puede configurar una unidad
de negociacion. También, una pluralidad de empresa, de un mismo empresario
0 sometidas a una unidad econémica de direccién (grupo de empresas) pueden
constituir una unidad de negociacion supraempresarial. Ademas de esta
delimitaciéon funcional, la unidad de negociacibn puede estar configurada

territorialmente de una determinada localidad, provincia, grupo de provincias,
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comunidad auténoma, etc. Esta diferencia entre ambito funcional y territorial se
encuentra permitida y consagrada en el articulo 85.3 del Estatuto de los

Trabajadores.

Las personas que se encuentran excluidas de participar en la negociacion colectiva

son las siguientes:

a. Altos directivos. El Real Decreto 1382/1985 determina la no participacion del
personal de alta direccion en la negociacion colectiva, sin perjuicio, de que
puedan sindicarse. Pese a ello, puede el convenio colectivo contener pactos

que les sean aplicables.

b. Funcionarios publicos. La Constitucion espafola y el Estatuto de los
Trabajadores excluyen de la negociacion colectiva a aquellos funcionarios
publicos y quienes, aun no siéndolo, sean personal al servicio de un ente
publico con relacién regulada por normas administrativas y estatutarias, puesto

que no son trabajadores.

c. Trabajadores de las Administraciones Publicas. Este es el caso de los

trabajadores al servicio de las Administraciones publicas.

En conclusion, celebrado un convenio colectivo, su ambito de aplicacion sera el que
las partes acuerden, pero las partes s6lo pueden acordar para la unidad de
negociacion que representen o para el que estén legitimadas. Por ello, el convenio no
puede dejar arbitrariamente fuera de su unidad de negociacion a empresarios o
trabajadores determinados, ni incluir a aquellos que no han sido representados por las
partes negociadoras.

No obstante lo anterior, el ambito de aplicacion de un convenio colectivo puede ser
ampliado a través de acuerdos o convenios de adhesion y de los actos de extension,
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de acuerdo a lo dispuesto por el articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores que regula

estas instituciones:

a. Acuerdos de adhesion. Consiste en que las partes legitimadas para negociar
para una determinada unidad de negociacién pueden decidir no negociar en
detalle, sino adherirse a un convenio colectivo ya celebrado y en vigor. Este

acuerdo de adhesion tiene limitaciones, tales como:

¢ Que las partes no estuvieren afectadas por otro convenio, para respetar
la prohibicion de concurrencia de convenios establecida en el articulo

84 del Estatuto de los Trabajadores.

e Que la adhesién sea total respecto del convenio preexistente.

b. Actos de extensién. Es una facultad que se confiere al Estado para extender
lo convenido colectivamente a trabajadores y empresarios no comprendidos
dentro de la unidad de negociacion., asi lo establece el articulo 92.2 del
Estatuto de los Trabajadores, quien confia la extension de las disposiciones de
un convenio colectivo a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un
sector de actividad al érgano correspondiente de las comunidades auténomas.
La duracion del procedimiento de extension no puede ser superior a tres
meses, esta resolucion de extension determinara las normas del Convenio que
se extienden pudiendo indicar que parte del Convenio no se extiende por
resultar inaplicables.

A diferencia del acuerdo de adhesion, el acto de extensibn no es un convenio

colectivo sino que tiene la naturaleza de un acto administrativo. De ahi el caracter

excepcional del procedimiento de extension.
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El articulo 3 y 83.2 del Estatuto de los Trabajadores regula los Acuerdos

Interprofesionales que pueden ser de dos tipos:

a. Acuerdos estructurales. Regulan formalmente la Negociacion Colectiva
estableciendo reglas sobre concurrencia de Convenios de distinto &mbito, sobre
complementariedad de las diversas unidades de contratacion y sobre la

estructura de la Negociacion Colectiva misma.

b. Acuerdos de fondo. Regulan materias concretas de las condiciones de

trabajo.

Los acuerdos interprofesionales se encuentran reservados soélo a los Sindicatos y
Asociaciones Profesionales mas representativas. Son Convenios cuyo objetivo

principal e inmediato es controlar los Convenios Colectivos y no Contratos de Trabajo.

El “Acuerdo Interconfederal sobre Negociacién Colectiva’ es un acuerdo estructural
del tipo de los previstos en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores, su objeto
es ordenar la estructura de la Negociacion Colectiva en las ramas de actividad de

ambito territorial estatal.

Procedimiento de Negociacién Colectiva

Se inicia con el ejercicio de la facultad de iniciativa negocial por parte de los
representantes de las partes de la Unidad de Negociacién dirigida a la otra parte
invitdndola a negociar. Esta iniciativa se materializa a través de la comunicacion, cuyo

contenido minimo es el siguiente:

a. La legitimacion de quien ejercita la iniciativa. esto es la representacién de los
trabajadores cuyos intereses representa. Actuando las representaciones

sindicales que, recordemos, son las Unicas legitimadas en convenios
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supraempresariales, es este el momento en que debe ostentarse la

representativita exigida por el Estatuto de los Trabajadores.

b. El &mbito del convenio. Este ambito podra ser, como ya sabemos, territorial o

funcional.

c. Materia objeto de Negociacion.

Del escrito de comunicacion se deberd enviar una copia para su registro a la
Administracion Laboral Central o Autondmica que sea territorialmente competente

respecto del lugar en que se llevara a cabo el Convenio.

La parte receptora de la comunicacion se encuentra en la obligacion legal de

Negociar.

Dentro del plazo de treinta dias desde la recepcién de la comunicacién se
procederd a constituir la Comisién Negociadora (articulo 89.2 Estatuto de los
Trabajadores). La Comision se forma por las personas que designen las partes y
estara compuesta hasta por doce o quince miembros por cada parte, segun que la

unidad de contratacion sea empresarial o suprempresarial.

Una vez constituida la Comisién, esta puede, designar por mutuo acuerdo de las
partes, un presidente con voz y voto y un secretario. También se podran llevar

asesores que tendran derecho a voz pero no a voto.

Respecto de la adopcion de los acuerdos el Estatuto de los Trabajadores en su
articulo 89.3 contiene una regla basica, a saber: “los acuerdos de la comisién
requerirdn en cualquier caso el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos
representaciones”. Esta regla evidentemente se exige para la determinacion de la

mayoria interna de cada una de las partes.
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Por su parte, el articulo 88.4 del Estatuto de los Trabajadores, pide que de cada
reunion se levante acta firmada por el secretario de la comision y por un representante
de cada una de las partes. Estas actas no son vinculantes y pueden modificarse a o
largo del proceso de negociacion y solo se convertirAn en obligatorios cuando se

incorporen en el convenio.

Existe la obligaciéon legal de negociar de buena fe, esta se manifiesta en la no
utilizacién de intimidacion, ni aprovechamiento del error de la otra parte y también en el

hecho de no hacer proposiciones desorbitadas.

El fin de la negociacion sera evidentemente el Convenio Colectivo el que tras su
firma por las partes debera remitirse dentro del plazo de quince dias a la
Administracion laboral competente, central o autondmica. Registrado por la
Administracion laboral, ésta debe reenviarla al 6rgano publico de mediacion, arbitraje y
conciliacion competente para su depdsito y en el plazo maximo de 10 dias, desde la
presentacion del convenio en el registro, al Boletin Oficial del Estado o al autonémico o

al de la provincia para su publicacion.

Puede ocurrir que la Administracion laboral competente, dentro de las facultades de
control previo, estime que el convenio no se ajusta a derecho, en tal caso la
Administracion laboral deberd remitir el convenio al Juez o Sala de lo Social
competente, para que este adopte las medidas tendientes a subsanar las supuestas
anomalias, previa audiencia de las partes. El Juez o Sala de lo Social, debe limitarse a
declarar la validez o nulidad total o parcial del convenio.

Puede ocurrir que las partes no lleguen a un acuerdo, por lo que no se firme un
convenio colectivo, en este caso nos encontraremos ante la situacion de conflicto
colectivo econdmico o de intereses. Si existiere un convenio colectivo vigente este

seguira regulando transitoriamente las condiciones de trabajo.

-231-



Los efectos normativos del Convenio Colectivo en Espafa pueden resumirse de la

siguiente forma:

a.
b.

El Convenio Colectivo es una verdadera norma juridica.

Como norma juridica pasa a formar parte del ordenamiento y sujeta a su
imperio los contratos de trabajo de las personas incluidas en la negociacion.
Presupuesto de lo anterior es la obligacién de publicacion del Convenio
Colectivo, sin el cual este no alcanza el rango de norma.

Los efectos juridicos del Convenio Colectivo comienzan precisamente con la
publicacion en el Boletin Oficial Espafiol.

No puede dejarse sin efecto por una resolucién administrativa.

La actuacion unilateral de alguna de las partes no puede vulnerar la
negociacion colectiva ni lo convenido en ella.

Su infraccion es sancionable por las Administraciones Laborales de acuerdo a
lo dispuesto en los articulos 93 a 97 del Estatuto de los Trabajadores.

Los empresarios pueden sancionar a los trabajadores que incumplan el
convenio, esto, por que el convenio es una regla de trabajo cuya violacion
constituye indisciplina o desobediencia que si es grave es causal de despido
conforme al articulo 54.2.b del Estatuto de los Trabajadores.

La violacion del convenio por parte del empresario otorga la facultad para que
el trabajador pida la resolucién del contrato sin aviso previo, conforme al
articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores.

El incumplimiento del convenio puede desencadenar el ejercicio licito de la

huelga.

El Convenio Colectivo como toda norma juridica debe ser interpretado para su

aplicacion. El articulo 91.1 del Estatuto de los Trabajadores sefiala que “...la

interpretacion con caracter general de los convenios colectivo se resolvera por la

jurisdiccién competente”. Esto es, por la social.
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Procedimientos parala solucién de los conflictos colectivos en Espafa

La legislaciéon espafiola dispone de distintos procedimientos para la solucién de los

conflictos colectivos laborales:

a. La negociacién directa entre las partes. Es el procedimiento de
autocomposicién mas frecuente para solventar los conflictos. La negociacion
directa no se encuentra especificamente normada en la legislacion laboral
espafiola, pero en distintas disposiciones sobre todo respecto de la huelga
se exige las tratativas directas entre las partes para solucionar sus
diferencias. Por otra parte, el articulo 85.3.e del Estatuto de los
Trabajadores, entrega a la comision paritaria amplias atribuciones para evitar

conflictos y dar soluciones.

b. La solucion con intervencién de un tercero no dirimente. Mediacién y
conciliacién. El Estatuto de los Trabajadores prevé que el convenio
colectivo contenga clausulas sobre solucién de conflictos, dentro de las
cuales podran estar sistemas especiales de mediacion y conciliacién.
Respecto de la conciliacion, La Ley de Procedimiento Laboral exige hacer

uso de la conciliacion previa al proceso de conflicto colectivo “...ante el
servicio administrativo correspondiente o ante los érganos de conciliacion
gue puedan establecerse a través de los acuerdos interprofesionales o los
convenios colectivos”, entre sindicatos y las asociaciones empresariales mas
representativas. Segun la Ley de Procedimiento Laboral la conciliacion tiene
la eficacia de Convenio Colectivo siempre que las partes que concilien
tengan la representacion y legitimidad suficiente, por ello de su resultado se
debe enviar copia a la autoridad laboral para efectos de que sea registrada,
depositada y publicada (articulo 154.2 de la Ley de Procedimiento Laboral y
articulo 90.1 y 2 del Estatuto de los Trabajadores). Respecto de la

mediacion, el articulo 91, parrafo 2 del Estatuto de los Trabajadores,
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contempla expresamente la posibilidad de que los convenios colectivos
establezcan procedimientos como la mediacion para la solucién de conflictos
surgidos en la aplicacion o interpretacion de los Convenios Colectivos. El
acuerdo logrado por medio de una mediacion se equipara en su eficacia
juridica y tramitacién a los Convenios Colectivos estatutarios, cuando las
partes que lo adopten retdnan los requisitos de legitimacion y representacion
necesaria. El acuerdo adoptado por medio de la mediacién es impugnable
ante la Jurisdiccion social por medio de la modalidad procesal de
impugnacion de Convenios Colectivos. Al tener la misma tramitacion, los
acuerdos de mediacion se sujetan a las formalidades de registro y
publicacion exigidas por el articulo 90 del Estatuto de los Trabajadores. Si
los acuerdos de conciliacion o mediacion se obtienen sin los requisitos de
representatividad o legitimidad exigidas por el Estatuto de los Trabajadores,
su valor sera el de un Convenio Colectivo extraestatutario. Por otro lado, la
Inspeccién del Trabajo y Seguridad Social tiene atribuciones legales para
ejercer funciones de conciliacion, mediacién y arbitraje en conflictos vy
huelgas, asi el Real Decreto Ley sobre Relaciones de Trabajo en su articulo
9 indica que la Inspeccién del Trabajo podra ejercer su funcién de mediadora
desde que se comunique la huelga hasta la solucion del conflicto. A su vez,
el mismo Real Decreto Ley sobre Relaciones de Trabajo otorga facultades

mediadoras o conciliadoras a las Administraciones laborales.

Intervencién de un tercero dirimente. La solucién del conflicto deja de ser
convencional cuando las partes convienen en someter sus diferencias a la
decision vinculante de un tercero. Si son las partes quienes designan a un
tercero y le confieren sus facultades para dirimir, nos hallamos dentro de un
arbitraje voluntario, si el tercero o no es designado por las partes o lo es
dentro de un procedimiento arbitral establecido, pero las partes conservan la
facultad de someter de comun acuerdo la controversia a su decisién no

hallamos dentro de un arbitraje voluntario institucional, y si ambas partes
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deben someter su conflicto a un tercero, nos hallamos dentro de un arbitraje

obligatorio.

Arbitraje Voluntario. Supone esta forma de solucion el hecho de
gue las partes del conflicto han convenido previamente en virtud de
un contrato o de un pacto de compromiso someter el conocimiento
del problema a un arbitro o arbitros que designen o hayan
designados. Tanto el Estatuto de los Trabajadores como el Decreto
Ley sobre Relaciones de Trabajo contemplan la solucion arbitral
voluntaria y le otorgan la calidad y naturaleza de Convenio Colectivo.
En este tipo de arbitraje, el arbitro o arbitros y el procedimiento seran
designados por el convenio. El articulo 91, parrafo 2 del Estatuto de
los Trabajadores, prevé que los acuerdos interprofesionales y
Convenios Colectivos regulados por el articulo 83.2 y 3 del Estatuto
de los Trabajadores establezcan procedimientos de naturaleza
arbitral para la solucién de conflictos derivados de la interpretacion y
aplicacion de los Convenios Colectivos. Los laudos que se dicten
tienen la eficacia juridica de los Convenios Colectivos estatutarios, si
las partes cumplen con los requisitos de representatividad y
legitimacion exigidas por el Estatuto de los Trabajadores. En caso
contrario, su valor serd el de los Convenios Colectivos
extraestatutarios. Precisamente por que los laudos arbitrales tienen la
calidad de los Convenios Colectivos, son impugnables a través del
proceso especial de impugnacion de convenios colectivos regulado
por los articulos 161 a 164 de la Ley de Procedimiento Laboral. Por
su parte, la Ley Ordenadora de la Inspeccion del Trabajo y Seguridad
Social prevé expresamente el ejercicio de funciones de arbitraje por
la Inspeccion del Trabajo en conflictos laborales y huelgas u otros

gue expresamente se soliciten.
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Arbitraje Voluntario Institucional. Este tipo de arbitraje es
voluntario, por que son las partes las que deciden someterse a él,
pero el arbitro o arbitros no son elegidos por las partes o lo son
dentro de un procedimiento previamente regulado, que ha
seleccionado un cuerpo de arbitros. El Arbitraje Voluntario
Institucional, tiene una regulacion especifica en distintos ambitos, en
ASEC en caso de los conflictos se susciten en sectores o
subsectores de una actividad que exceda el ambito de una
Comunidad Autébnoma o en empresas con centros de trabajo en
diferentes Comunidades Auténomas. Se regula también en los
ordenamientos convencionales de Comunidades Autonomas a través
de acuerdos interprofesionales entre las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas celebrados conforme al articulo
83.3 del Estatuto de los Trabajadores, han institucionalizado 6rganos
y procedimientos arbitrales para la solucion de conflictos suscitados

en su territorio.

Arbitraje Obligatorio. En el dmbito del ejercicio del derecho a
huelga, se encuentra previsto el arbitraje obligatorio para el supuesto
excepcional de que el Gobierno u érgano de ejecucion de las
Comunidades Auténomas competentes asi lo acuerden, atendido a la
duracion o las consecuencias de la huelga, las posiciones de las
partes y el perjuicio grave de la economia nacional. El articulo 10.1
del Decreto Ley sobre Relaciones de Trabajo dispone que el
Gobierno u o6rgano de Gobierno de las Comunidades Auténomas
pueden instituir y someter el conflicto, calificable de situacion de crisis
nacional aguda, a un arbitraje obligatorio. En este caso el laudo
dictado también es impugnable por motivos de procedimiento y de

fondo ante la Jurisdiccién social y ante la Jurisdiccidbn contencioso-
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administrativa por vicios que afecten la validez del nombramiento del
arbitro.

Finalmente, existe un procedimiento administrativo de solucion de situaciones
conflictivas que afecten los intereses generales de los trabajadores, que es de
aplicaciéon residual en el marco de los procedimientos de solucion de los conflictos

colectivos, como alternativo de la huelga.
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6.- CONCLUSIONES

Las relaciones de trabajo, a lo largo del tiempo y de manera natural se han
desarrollado en un marco de conflicto de intereses, eminentemente

econdmicos, entre trabajadores y quienes poseen los medios de produccion.

Es debido a este conflicto, desencadenado con cada vez mas violencia, que el
Estado tuvo que regular no solo la relaciéon individual de trabajo sino que
también la relacion colectiva, reconociendo derechos colectivos a los

trabajadores.

El procedimiento de Negociacion Colectiva establecido en el Libro 1V del Cédigo del
Trabajo, se presenta como un efectivo canal de interaccién entre trabajadores y

empleadores con miras a solucionar la problematica colectiva del trabajo.

La Negociacién Colectiva es un instrumento de la democracia, pues es un
mecanismo de participacion en la toma de decisiones y en el logro de

consensos con miras a lograr la paz social.

La Negociacién Colectiva no s6lo permite prevenir y solucionar conflictos, sino que
ademas, genera efectos multiplicadores de valores al permitir encuentros de

tolerancia y respeto de los derechos de los demas.

El desarrollo de la Negociacion Colectiva y de sus métodos de solucién de
conflictos permiten generar mejores condiciones laborales para los trabajadores
y mejores condiciones de produccion para el empleador.

Los métodos alternativos de solucion de conflictos laborales colectivos gozan hoy
de una difusion universal desde el punto de vista de que en todas las regiones y
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continentes del mundo pueden encontrarse procedimientos no judiciales y
especificamente laborales para resolver las disputas entre trabajadores y

empresarios.

El panorama de los métodos alternativos de solucién de conflictos laborales se
encuentra en el presente en pleno auge, tanto por la ampliacion de su
presencia en paises que hasta el momento le habian dedicado una atencion
minima y reposaban sobre los métodos judiciales, cuanto por la proliferacién de

combinaciones y nuevos métodos.

Actualmente se evoluciona, desde una funcidon neutralizadora o inhibidora del
conflicto laboral a otra auxiliar o impulsora de la Negociacion Colectiva. En
algunos paises desarrollados ha decaido también esta funcion para ser
reemplazada por la de solventar inmediatamente el conflicto, pero aun es

pronto para determinar su impacto.

Cabe advertir en los ultimos afios una evolucion desde los procedimientos
judiciales a los extrajudiciales o alternativos de solucién de los conflictos. A las
razones de celeridad y menor costo de éstos se une la sobrecarga de asuntos
de los primeros. No obstante, el prestigio de la judicatura es tan fuerte entre los
empresarios y trabajadores de la mayor parte de los paises, que los métodos
alternativos no consiguen desarrollarse suficientemente, sobre todo en paises

donde existen tribunales laborales distintos a los civiles o mercantiles.

No cabe distinguir un predominio entre los érganos publicos y los privados de
solucion alternativa de conflictos. No obstante, los paises desarrollados
manifiestan una cierta propension hacia los organismos privados, ya sean
conciliadores, mediadores o &rbitros, mientras que los paises en via de

desarrollo parecen mostrar su preferencia por los organismos publicos,
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presididos por un juez o una autoridad administrativa y con presencia de

representantes de los empleadores y de los sindicatos.
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Anexo 1: Distribucion porcentual anual de trabajadores involucrados en instrumentos colectivos que inician su
vigencia cada afio, por tipo de instrumento, afios 1990-2007
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Fuente: Direccion del Trabajo, Division de Relaciones Laborales, Division Estudios.
Elaboracion: Division Estudios.



Anexo 2: Cantidad de instrumentos colectivos que inician su vigencia cada afio, segun entidad
negociadora y tipo de instrumento, total nacional, 1990 a 2007.

) Sindicatos Grupos Negociadores
Afo Total
Contratos | Convenios Fallos Total Contratos | Convenios Total
1990 1.080 148 1 1.229] 489 681 1.170 2.399
1991 1.399 198 1 1.598 567 645 1.212 2.810
1992 1.473 238 0 1.711 367 701 1.068 2779
1993 1.484 326 0 1.810] 562 666 1.228 3.038
1994 1.400 234 1 1.635 335 731 1.066 2.701
1995 1.451 216 0 1.667 494 601 1.095 2.762
1996 1.315 242 0 1.557 294 699 993 2.550
1997 1.357 278 0 1.635 410 629 1.039 2.674
1998 1.154 242 0 1.396 226 566 792 2.188
1999 1.143 232 0 1.375 293 653 946 2.321
2000 1.066 229 1 1.296 236 565 801 2.097
2001 1.027 258 0 1.285 267 733 1.000 2.285
2002 (1) 1.222 233 0 1.455 198 227 425 1.880
2003 1.167 276 0 1.443 260 227 487 1.930
2004 1.214 228 0 1.442 163 233 396 1.838
2005 1.298 297 0 1.595 313 301 614 2.209
2006 1.393 287 0 1.680 187 298 485 2.165
2007 1.549 389 0 1.938 196 422 618 2.556

Nota (1): Debido a correcciones realizadas en la base de datos del afio 2002, la cifra de instrumentos
colectivos negociados por sindicatos se vieron ligeramente modificadas (1.223 a 1222 contratos y 232 a
233 convenios)

Fuente: Direccion del Trabajo, Division de Relaciones Laborales, Division Estudios.

Elaboracion: Division Estudios.






Anexo 3: Cantidad de huelgas legales terminadas, trabajadores involucrados, dias de
duracion y dias hombre-huelga, nivel nacional, 1990-2007.

. Nimero de | Trahajadores |Total dias|, .. '°Me90 | pias Hombre-
Afio hug;gg;ﬁ;fs involdcrados duracién (dlasreuc;tllégcwn Huelga
1990 176 25.010 2.643 15,0 245192
1991 219 45 910 2725 12 4 730.925
1992 247 26.962 2975 12,0 344 708
1993 224 25098 2578 115 311.979
1994 196 16.209 2.640 13,5 229 428
1995 187 24 724 2.324 12 4 350124
1996 183 25776 1.795 98 228772
1997 179 19.278 1.850 10,3 250.599
1998 121 12.608 1.204 10,0 123.507
1999 108 10.667 1.308 12,0 103.232
2000 125 13.227 1.121 90 114.306
2001 86 11.581 805 94 127157
2002 17 14.662 1.363 116 207 224
2003 92 10.443 802 87 73.467
2004 125 13.013 1.586 12,7 172 858
2005 101 11.209 1.131 11,2 99.931
2006 134 15.602 1.501 11,2 195.344
2007 146 17.294 1.593 10,9 163.770

Fuente: Direccion del Trabajo. Division de Relaciones Laborales
Elaboracion: Division de Estudios




Anexo 4: Cantidad de huelgas legales terminadas y trabajadores involucrados, segun rama de actividad econdmica, afios 2002-

2007.

Rama de Actividad 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Econdmica Huelgas | Trab. Inv. | Huelgas | Trab. Inv. | Huelgas | Trab. Inv. | Huelgas | Trab. Inv. | Huelgas | Trab. Inv. | Huelgas | Trab. Inv.
Agricultura y Pesca 1 96 1 35 4 a9 5 171 8 8290 11 980
Mineria 4 540 g 2748 12 2383 a8 1.083 3 2137 17 1.692
Industria 48 ITE3 35 4206 &2 R34 32 3725 44 4568 38 3.364
Elec. Gas y Agua 0 0 0 0 1 202 1 108 1 42 2 119
Construccion 3 130 5 169 0 0 2 651 6 875 10 BEA
Comercio 7 1.191 7 501 10 625 13 1.950, 20 1.823 17 2.303
Transp. y Com. 15 5689 10 352 5 783 2] 1.176] 13 1.418[ 12 3166
Fsipblecimientos |12 877 7 617 5 205 5 206 8 997 7 2.257
Servicios 27 2326 22 1.815) 36 2892 26 2139 31 29131 32 25647
Total 117 14.662 92 10.443 125 13.013] 101 11.209) 134 15.602( 146 17.294

Fuente: Direccion del Trabajo. Divisidn de Relaciones Laborales
Elaboracion: Division de Estudios
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