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ANALISIS DE ALGUNOS
ASPECTOS RELEVANTES
DE LA REFORMA LABORAL

El gobierno del Presidente Lagos, de
acuerdo a su programa, planted desde
un comienzo cambios sustancialesala
institucionalidad laboral chilena, con
dos objetivos definidos:

A. Crear un seguro de desempleo, lo que
se llevd a cabo con la dictacion de la
Ley N° 19.728, publicada en el Diario
Oficia del 14 de mayo de 2001 y que
entraraen vigenciaen el transcurso del
afo 2002, una vez que entre en
funcionamiento la Unica entidad
administradora del sistema;

B. Lograr cambios en materia de
relaciones individuales y relaciones
colectivas del trabajo, lo que ha
culminado con la publicacién en el
Diario Oficia el dia 5 de octubre de
2001 delalLey N° 19.759, laque entr6
envigenciael 1 de diciembre de 2001,
con algunas excepciones que se veran
en el desarrollo de este articulo.
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Esta ley es el resultado de una larga
discusiéon puablica no exenta de
controversias, la que ain no ha
terminado y que mas bien se ha
acentuado con posterioridad a la
publicacion en el Diario Oficial y en
forma previaasu vigencia.

No cabedudaqueestaley hadado lugar
aun debate extremadamente acal orado
y aveces més politico que técnico, 1o
gue puede ser muy pernicioso para e
futuro del sistema chileno en temasde
relaciones laborales.

L os autores desde ya sefidlan que este
tema debe analizarse con prudencia, y
desapasi onamiento, teniendo en cuenta
gue todo lo que obstaculice a nivel
macro o micro la paz social, es poco
conveniente para el desarrollo
equilibrado del pais.

En el debate al que hemos hecho
referencia, se han notado algunas
tendencias interpretativas diferentes:

. Unaprimeratendenciarechaza
en e fondo y en laformael proyecto
en susdisposicionesesenciales, porque
considera que representa un profundo
retroceso y que puede crear efectos
muy perjudiciales en materia de
funcionamiento  del  sistema
econoémico, particularmente respecto
de la contratacion de trabajadores,
siendo en consecuenciaun retroceso en
el avance modernizador que requiere
el pais;

. Una segunda tendencia en
cambio considera que la nueva ley
significa un avance moderado en
materia de proteccién al trabagjador,
pero que alavez esinsuficiente y que
debe continuar un proceso de reforma,
por cuanto, todavia existe un
desequilibrio muy fuerte entre los
actores del sistema de relaciones
laborales; y,

. Por dltimo, posiciones
intermedias entre estas dos, donde se

sitlianlosautores, lasque consideran que
lanuevaley posee avances interesantes
y que realmente mejoran una serie de
aspectos en materia de relaciones
laborales, pero que no obstante posee
también defectos, especialmente de
forma y de técnica legislativa que
pueden crear dificultades en su
aplicacion préctica

Por tanto, estearticul o tendrapor objeto:
1. Efectuar un andlisis exegético de
agunasdelasdisposicionesdelanueva
ley, especialmente escogidas desde el
punto de vista estrictamente técnico y
teniendo en vistasu aplicacion préctica.

2. Reflexionar acerca de algunos
desafios que enfrenta la gestion
empresarial en cuanto ala labor de los
encargados de recursos humanos, a
proposito de esta hueva legislacion.

(a) Aplicacion de las
normas del Cdédigo del
Trabajo

Las relaciones laborales entre los
empleadores y |os trabajadores se
regulan por el Cédigo del Trabajoy sus
leyes complementariasy susnormasen
general no se aplicaran a los
funcionarios de la administracion del
Estado, 1os que siguen rigiéndose por
el Estatuto Administrativo Ley N°
18.834. La Unica innovacién, y que
confirmaunajurisprudenciaanterior, es
aclarar quelostrabajadores que presten
servicios en las notarias, los archiveros
0 conservadores se regiran por las
normas de este codigo;

(b) La no discriminacion
laboral
Este principio es de origen anglosaj6n

Valores de caracter ético como por ejemplo el respeto
mutuo de las partes la buena fe entre trabajadores y
empleadores y la paz social, son indispensables para
el funcionamiento de un sistema de relaciones del

trabajo.

Para los autores, valores de caracter
ético como por ejemplo el respeto
mutuo de las partes (a nivel micro y
macro), la buena fe entre trabajadores
y empleadores y la paz social, son
indispensables para el funcionamiento
deun sistemaderelacionesdel trabajo.

RELACIONES
INDIVIDUALES DEL
TRABAJO

(A) Aspectos Generales

Analizaremos las principales reformas
en este tema:

y especialmente norteamericano,
establecido en la Constitucion Politica
del Estado y que fue recogido yaen la
version primitiva del Cdodigo del
Trabajo, pasa atener mayor relevancia
con ladictacion delaLey N° 19.759.

Cabe hacer presente, que cada vez las
sociedades occidental es, estan tomando
mas conciencia de la importancia de
este principio béasico de las relaciones
sociales, asi como los actores sociales
por ejemplo, muchas empresas
multinacional es han establecido en sus
politicas criterios de no discriminacién.
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Analizaremos a continuacion el texto
del articulo segundo del Cédigo del
Trabajo, referido a esta materia. De
acuerdo con este texto son actos
discriminatorios las distinciones
exclusiones o preferencias basadas en
motivo de raza, color, sexo, edad,
estado civil, sindicacion, religion,
opinion politica, nacionalidad,
ascendenciau origen social, quetengan
por objeto anular o aterar laigualdad
de oportunidades o detrato en €l empleo
y la ocupacion. Esta enumeracion, a
juicio delosautores, no estaxativadado
el origen constitucional que poseey por
tanto puede aplicarse a otros motivos
como por gjemplo la discapacidad.

El nuevo texto del Cédigo establece
expresamente que no  son
discriminacion las distinciones
exclusiones o preferencias basadas en
las calificaciones exigidas por un
empleo determinado. Estadistincion es
importante, por cuanto es legitima la
facultad que tiene el empresario para
elegir al personal que estime
conveniente, de acuerdo a su facultad
de administracion. Enlamedidaqueno
signifique un acto discriminatorio como
losyasefia ados, lafronteraentre ambas
situaciones es ambigua y depende
mucho de los criterios que tengan los
jueces para calificarlas. En Estados
Unidos los jueces han tenido una
posicién muchisimo masestrictaqueen
otros paises, entre ellos Chile, y es
probablemente en este pais donde la
discriminacion se hace mas
complicada.

Sin perjuicio deotrasdisposicionesque
puedan existir, laley establece que son
actos de discriminacion las ofertas de
trabajo efectuados por el empleador
directamente o a través de terceros y
por cualquier medio, que sefialen como
un requisito para postular a ella
cualquiera de las condiciones antes
referidas.

En otros términos aun cuando no se
establezcaen formademasiado precisa,
la discriminacién puede darse antes,
durante o despuésdelarelacion laboral.

Es particularmenterelevante especificar
gué sancidn producen las practicas
discriminatorias; en esta materia no se
innova, por cuanto, el Congreso
Nacional no aprob6 € texto primitivo
del proyecto gubernamental en el
sentido de establecer especificamente
indemnizaciones por dafio moral en
caso de discriminacion.

Por consiguiente, latnicasancion clara
es la multa administrativa, que con la
nueva legislacion posee mésfuerza por
haber aumentado considerablemente.

Sin embargo, la tendencia en aumento
de algunos fallos, de aplicar sanciones
por dafio moral puede que con esta
legislacion se viera acrecentado el
criterio indemnizatorio, propio de la
judicatura norteamericana, que ajuicio
de los autores, es € resguardo natural
de este tipo de préacticas en una
economia de mercado.

(c)Derechos fundamentales
La nueva normativa, aunque en forma
bastante escueta, sefialaque el gjercicio
de las facultades que laley reconoce al
administrador tiene como limite el
respeto alas garantias constitucionales
del trabajador. En especial, cuando
pudiera afectar la intimidad, vida
privada o la honra de éstos.

De esta norma se desprende una
doctrina, ampliamente aceptada,
relativa a la ciudadania laboral. De
acuerdo a ella el trabajador es un
ciudadano masal interior delaempresa,
y por tanto, deben respetarse todos sus
derechos bésicos.

Al igual que el principio de la no
discriminacion, cabe preguntarse como
opera este principio doctrinario en la

préctica. Al respecto, deberepetirse que
la Gnica sancién que cabria seria la
multa administrativa, no obstante
también quedan abiertas las puertas a
indemnizaciones por dafio moral,
siguiendo la linea norteamericana.

El articulo 154 bis) agregado por laley
19.759, sefiala que el empleador debe
mantener reservadetodalainformacion
y datos privados del trabajador a que
tengaacceso con ocasion delarelacion
laboral. Esta norma absolutamente
novedosa tiene relacién con lo antes
expuesto en el sentido de considerar a
trabajador unapersonadignade respeto.

(B) Contrato Individual de
Trabajo

En materia de contrato individual de
trabajo, se efectuaron cambios
puntuales de ciertarelevancia

1) Supresién de normas sobre trabgjo a
domicilio: a eliminarse la frase que
establecia que no hacen presumir la
existencia de un contrato de trabajo,
servicios pactados en formahabitual en
el propio hogar de la persona que los
realizao enunlugar libremente elegido
por ellos, sin vigilancia, ni direccion
inmediatade quien los contrata, dalugar
a sostener que cualquier trabajo
efectuado a domicilio constituye
contrato individual de trabgjo en la
medida que exista un vinculo de
subordinacién o dependenciay solo en
caso contrario serd considerado como
un contrato de prestacion de serviciosa
honorarios,

2) El teletrabajo: es reconocido en
forma escueta como una forma de
contrato detrabajo, aun cuando se opté
por no reglamentarlo, como lo ha sido
en gran parte de la legislacion
comparada. En efecto, €l articulo 29
inciso final incluido por laley 19.759,
sefiala que quedan excluidos de la
limitacion de la jornada de trabajo
quienes se desempefien como
trabajadores contratados para prestar
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serviciosfueradel lugar o recinto dela
empresa por medio de la utilizacion de
medios informéticos 0
telecomunicaciones. Esta norma que
define claramentelo que en doctrinase
ha denominado teletrabajo, significa
claramente que se le esta dando el
caracter de contrato individual de
trabajo y no de prestacion de servicios
ahonorarios, cuando existe vinculo de
subordinacion o dependencia.

3) La polifuncionalidad: la nueva
redaccion del nimero 3del articulo 10°
sefiala que el contrato de trabajo
individual debe contener alo menosla
determinacion de la naturaleza de los
servicios y el lugar o ciudad donde
hayan de prestarse. El contrato puede
sefialar dos 0 mésfunciones especificas,
sean estas alternativas o
complementarias. De dichadisposicion
se deduce lo siguiente:

i. Que la polifuncionalidad es una
condicion optativa para el trabagjador y
el empleador @ momento de contratar
individualmente; y,

ii. Que la polifuncionalidad debe ser
especifica y no genérica, y que en
consecuencia, debe establecerse con
precision las faenas o trabajos que se
contratan o las|abores que se contratan,
sean estas alternativas 0
complementarias.

Lo anterior significaque si se contrata
a adguien y se le agrega a la funcién
propia de su cargo una frase amplia,
como por ejemplo otras funciones
semejantes, podria ser considerado por
lajurisprudenciafuturacomo contraria
al nuevo texto.

C) Jornada de Trabajo

En estamateriatenemos que distinguir
los siguientes aspectos:

(a) Duracion de la jornada
de trabajo:

El articulo 22 del Cédigo del Trabgjo
sefiala que la duracion de la jornada

ordinaria de trabajo no excedera de 45
horas semanales a partir del 1 de enero
de 2005. No es objeto de este andlisis
tratar los efectos econdémicos de esta
norma, lo que esmateriade otro tipo de
estudio, sin embargo podemos sefialar
lo siguiente:

i. Que se trata de una disminucion de
jornada muy moderadaen relacién con
otraslegislaciones, aun cuando implica
un aumento indirecto de remuneracion;
ii. Que se trata de una norma hacia
futuro que incluso puede ser derogada
en cualquier momento o revisada en
cualquier sentido;

(b)Jornada especial del
articulo 27 del Cédigo de
Trabajo

La ley 19.759 ha modificado
sustancialmente una jornada
especiamente larga que ha existido en
lalegislacion laboral chilenapor mucho
tiempo, con ello € legislador pretende
que desaparezcan jornadas de excesiva
duracion. El nuevotexto del articulo que
pasa a ser eminentemente restrictivo,
establece que no esaplicablelajornada
ordinaria méaxima de 48 horas
semanales a persona que trabaje en
hoteles restaurantes y clubes

(exceptuando al personal

iii. Que evidentemente esta nueva
realidad crea un desafio para las
empresas y en particular para las
unidades de recursos humanos,

iv. Que es importante eso si tener
presente en el caso chileno que en
muchas empresas y en los servicios
publicos, existen desde hace mucho
tiempo jornadas inferiores a las 48
horas, dado que el Estatuto
Administrativo (Ley especial paralos
funcionarios publicos) y muchos
instrumentos en €l sector privado, o por
politica de las empresa, rigen jornadas
menores alas 48 horas.

administrativo, de lavanderia, lenceria
y cocina, los cuales se rigen por la
norma general), cuando en todos estos
casos el movimiento diario sea
notoriamente escaso y |0s trabajadores
deban mantenerse constantemente a
disposicion del pablico. ElI cambio
reciente masimportante consisteen que
el desempefio de esta jornada solo se
podradistribuir en 5 diasalasemanay
no en 6 como sucedia con anterioridad
a esta norma, con lo cua
autométicamente esta jornada especial
tiene un tope de 60 horas. En todo caso
los trabajadores a que nos hemos
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referido no podran permanecer mas de
docehorasdiariasen e lugar detrabajo
y tendrén dentro de tal jornada un
descanso de unahoraimputable adicha
jornada.

(c) Horas extraordinarias

En materia de horas extraordinarias la
nuevalegidacion establecelo siguiente:
i) Que éstas solo pueden pactarse para
atender necesidades o situaciones
temporales de la empresay, ii) Que e
pacto correspondiente debera constar
por escrito y tener una vigencia
transitoria no superior a tres meses,
pudiendo renovarse por acuerdo de las
partes.

En esta materia ajuicio de los autores,
si bien el propdsito del legislador ha
sido proteger la calidad de vida del
trabajador, restringiendo las horas
extraordinarias utilizadas por la
empresa, N0 es Menos cierto que una
cantidad no infima de trabajadores ya
haincorporado a sus haberes normales
los pagos correspondientes a este
sobretiempo, por lo cual, en agunos
casos |os propios trabajadores podrian
resistirseaestanuevaformula. Por otra
parte, estanuevadisposicién podriaser
poco eficaz porquealo anterior, sesuma
el hecho que las empresas estarian
facultadas para renovar casi
automaticamente los pactos sobre el
particular. A primeravista, tendrian que
pactarselashorasextraordinariasen una
acto posterior a contrato de trabgjo.

(d) Descanso dominical

En el caso delas empresas exceptuadas
del descanso dominical aque serefieren
los nimeros 2 y 7 del articulo 38 del
Caodigo del Trabajo, vale decir: en las
explotaciones, labores o servicios que
exijan continuidad por la naturalezade
SUS Procesos, por razones de carécter
técnico, por las necesidades que
satisfacen o para evitar notables
perjuicios al interés publico o de la
industria, y en los establecimientos de

comercio y de servicios que atiendan
directamenteal publico, respecto delos
trabajadores querealicen dichaatencién
y segun las modalidades del
establecimiento respectivo, la nueva
disposicion aumenta de uno a dos los
dias domingo a mes que el trabajador
tiene derecho a descanso. En el primer
caso citado (N° 2 del articulo 38) la
nuevadisposicién obligaalasempresas
a hacer una revision forzosa de sus
sistemas de turno, como también de sus
procesos productivos, los cuales en
algunos casos pudieran ser modificados
en ciertos aspectos con el objeto de
reducir el mayor costo que esta norma
pudiera significar. Sin duda que en
ciertassituaciones detodas maneraslas
empresas estaran obligadasaincurrir en
un mayor gasto, al tener que dar
cumplimiento ala ley por laviade la
contratacion adicional de personal. En
el segundo caso por su parte (N° 7 del
articulo 38), es més claro aln que
necesariamente significaraun aumento
del costo por concepto de personal.

(e) Jornadas especiales
autorizadas por la via
administrativa

Laley 19.759 modifica la norma que
regula esta materia, contenida en el

El nuevo texto del
Cadigo establece
expresamente que no
son discriminacion las
distinciones exclusiones
o0 preferencias basadas
en las calificaciones
exigidas por un empleo
determinado.

articulo 38, incisos finales del Cadigo
del Trabgjo. Este tema ha sido bastante
controvertido, dado que se hacriticado,
lafuncion privativade laDireccion del
Trabajo en esta materia. Eso si cabe
hacer presente que la ley recoge la
doctrina de ese organismo, en cuanto a
los requisitos que se establecen para
aplicarla.

Se sefiala en consecuencia que el
Director del Trabajo puede autorizar,
mediante resolucion fundada, sistemas
excepcionales de distribucién de
jornada de trabajo bajo ciertos
requisitos:

(a) Previo acuerdo de los trabajadores
involucrados s los hubiere;

(b) Caracteristicas especiales de la
prestacion de servicio que impidan
implantar una jornada normal de
trabgjo; y,

(c) Que se haya constatado mediante
fiscalizacion que las condiciones de
higiene y seguridad son compatibles
con lanuevadistribucion dejornadade
trabajo.

La vigencia de la resolucion serd por
un plazo de cuatro afios, pudiendo ser
renovada por €l Director del Trabajo,
siempre que se verifiqgue que se
mantienen 10s mismos requisitos que
justificaron laresolucién primitiva. Por
otraparte, si setrata de obras o faenas,
la vigencia de la resolucion no puede
exceder el plazo de gecucion de las
mismas y en ningun caso excedera los
cuatro afios.

Sobre este tema cabe sefidlar que la
Direccién del Trabajo mantiene un
grado de tuicién importante sobre estas
jornadas excepcionaes, las que en la
précticasignifican parael trabajador un
nimero apreciable de dias de trabgjo
continuo con dias de descanso también
continuos.

La Direccion del Trabajo deberia
mantener entodo caso €l criterio deque
los descansos deben ser mayores que
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lo que corresponderia en una
circunstancianormal.

Queda una duda pendiente, y es que a
haberse autorizado este tipo de jornada
por e plazo de cuatro afios, no podria
ser dejada sin efecto, por la propia
Direccion del Trabgjo, antes de que se
cumpliera dicho plazo cuando el
empleador no cumpliera con los
requisitos que justificaron su
implantacion.

Lo anterior, permite afirmar que en €l
caso de incumplimiento por parte del
empleador de alguno de los requisitos
habilitantes delaresolucion, deberiaser
reclamada esta situacion
necesariamente ante los tribunales.

Interpretando estanormael Sr. Ministro
del Trabajo sefial6 en Protocolo
entregado a Senado en la discusion
parlamentaria de la ley 19.759, que €l
objetivo del Ejecutivo en esta materia
no ha sido otro que reafirmar el
funcionamiento de este sistema de
autorizaciones de maneraautoméaticay
sucesiva, Siempre que se mantengan las
condiciones que habilitaron la primera
autorizacion.

(f) Jornada Parcial de
Trabajo

Laley 19.759 ha agregado a Cddigo
del Trabgjo el parrafo 5° en el Capitulo
Cuarto sobre Jornada Parcia detrabajo.
El criterio tenido en cuenta por el
Ejecutivo en esta materia, es el de
romper las barreras que enfrentan
principalmentelasmujeres, lasjefasde
hogar y los jévenes para ingresar a
mercado de trabajo sin desampararlos
en otras obligaciones de caréacter
familiar o educacionales.

En este sentido al articulo 40 bis del
Cadigo del Trabajo, agregado por laley
19.759, dispone que se pueden pactar
contratos individuales de trabajo con
jornadas atiempo parcial, entendiendo
por ésta aquella que se pacte por un

periodo no superior a dos tercios de la
jornadaordinaria semanal detrabajo, a
la que nos referimos precedentemente.
Esta jornada posee las siguientes
caracteristicas:

¢ Se permite el pacto de horas
extraordinarias, sujetasalo yaprecitado
respecto delasmismasy alalegidacion
general no modificada;

 Debe ser continuay no puede exceder
de las 10 horas diarias, pudiendo
interrumpirse por un lapso noinferior a
media hora ni superior a una hora para
destinar a colacion;

« Los trabajadores gozan de todos los
demas derechos que contempla el
Caodigo para los trabajadores a tiempo
completo;

« El limiteméximo degratificacion lega
puede reducirse proporcionalmente

corresponderle al trabajador al
momento del término de sus servicios,
el texto sefidla que se entenderd por
Ultimaremuneracion el promediodelas
remuneraciones percibidas por el
trabajador durante la vigencia de su
contrato o delos Ultimos once afios del
mismo. Para este fin, cada una de las
remuneraciones que abarque el periodo
de calculo debe ser regjustado por las
variaciones del IPC, entre el mes
anterior al pago de la remuneracion
respectivay el mes anterior a término
del contrato. Con todo si la
indemnizacion que le correspondiere
por aplicacion del célculo sobrelabase
de la dltima remuneracion mensual
percibida (articulo 163 del Cadigo del
Trabajo) fuere superior se le aplicar
ésta.

Un aspecto positivo es que el texto de la ley faculta
claramente el derecho de las partes a pactar jornadas
semanales alternativas, lo que el legislador ha querido
es limitar al maximo los despidos sin derecho a
indemnizacion. En este sentido ha existido una fuerte
oposicion por parte de un sector empresarial que
estima que de todos modos se produce un
encarecimiento del empleo.

conforme alarelacion que existaentre
el nimero de horas convenidas en €l
contrato a tiempo parcial y el de la
jornada ordinaria de trabajo;

« Las partes pueden pactar aternativas
de distribucién de jornadas semanales,
caso en el cual, el empleador esta
facultado para determinar entre alguna
de las dternativas pactadas, debiendo
solamente mediar un aviso previo a
trabajador de a menos una semana de
anticipacion; vy,

 Para los efectos del célculo de la
indemnizacién que pudiere

Alcances a esta norma:

L os autores no estan convencidos que
técnicamente haya sido conveniente
dictar estas normas por cuanto con las
normas generales se resguardaba
razonablemente la existencia de una
jornada parcial en sus diferentes
aspectos. No obstante, debereconocerse
gue esta norma posee méritos pero
también defectos, esto Ultimo en dos
sentidos bien precisos:

a) No proteger suficientemente al
trabajador; y,
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b) Ser en algunos aspectosago confusa
y potencialmente productora de
conflictos.

Por otraparte, el legislador de acuerdo
al textodelaley, autorizalaposibilidad
de pactar unainterrupcion delajornada
diaria, con lo cual, se modifica el
criterio tradicional de que para una
jornada normal se dispone una
interrupcion obligatoria para agquellas
faenas no constitutivas de labores
continuas. Asimismo, debemos sefialar
que el tope impuesto de una hora de
interrupcion como maximo limita
absolutamente este contrato, haciéndolo
en algunas circunstancias impractible,
dado que los acuerdos de jornadas
parciales en muchas actividades
requieren de una mayor flexibilidad.

Un aspecto positivo de esta norma es
qued texto delaley facultaclaramente
el derecho delaspartesapactar jornadas
semanales alternativas, ademas de
exigir al empleador de avisar,  menos
con una semana de anticipacion, la
jornada en que requerira se desempefie
el trabajador en las semanas siguientes,
lo cual resguarda suficientemente el
derecho del trabajador a conocer con
una anticipacion razonable sus
proximas jornadas semanales.

Respecto de la indemnizacién que
pudiere corresponderle al trabajador, €l
textodelaley utilizalaconjuncion “o”
cuando se refiere a las opciones del
promedio de las remuneraciones
percibidas por € trabajador durante la
relacion laboral y los Ultimos once afios,
no sefial ando que | os once afios sean un
tope méximo para efectos de dicho
célculo. En este caso, de acuerdo al
mismo texto, |os once afios no podrian
entenderse referidos a un tope maximo
de meses a indemnizar, por cuanto la
referenciaderechamenteesal promedio
de las remuneraciones a considerar
como mesrepresentativo (reconociendo
el carécter variable que claramente

pueden tener las mismas) de un
trabajador que pacte este tipo de
jornada.

Sin perjuicio de lo anterior, en esta
materia cabe resaltar que la norma es
muy positivaal dar esta solucién, dado
que favorece a las personas que
teniendo un promedio de remuneracion
durante todo €l periodo en que se haya
desempefiado durantelajornadaparcid,
pudiera tener remuneraciones bajas al
término de larelacion laboral .

D) Terminacioén de la
relacion laboral

En esta materia cabe sefialar primero
que los cambios estan orientados
principal mente aencarecer los despidos
injustificados, indebidos o]
improcedentes o en los que no se ha
invocado causal alguna, manteniendo
los costos asociados a aquellos en que
seinvocacorrectamente lacausal legal
correspondiente. Sin embargo, 1o que
el legislador también ha querido es
limitar al méaximo los despidos sin
derecho a indemnizacién, al restringir
laaplicacién delas causalesque no dan
lugar a esta indemnizacion. En este
sentido haexistido unafuerte oposicion
por parte de un sector empresaria que
estima que de todos modos se produce
un encarecimiento del empleo.

A continuacion revisaremos en forma
pormenorizada las modificaciones
legales vigentes:

a) Articulo 160 del Codigo del Trabagjo.
El que sefiala las |llamadas causales de
caducidad, vale decir, aquellas
conductas ilicitas en que incurre el
trabgjador; s estaconductailicitaesdel
empleador, da lugar al denominado
despido indirecto. El nuevo texto
modifico el N° 1 de este articulo
guedando todos los demés ndimeros
iguales. El nuevo ndmero 1 vigente
gued6 como sigue:

Algunas de |las conductas indebidas de
caracter grave, debidamente
comprobadas, que a continuacion se
sefialan:

i. Faltade probidad del trabajador en el
desempefio de sus funciones,

ii. Vias de hecho ejercidas por el
trabajador en contradel empleador o de
cualquier trabajador que se desemperfie
en lamismaempress;

iii. Injurias proferidas por €l trabajador
al empleador; vy,

iv. Conductainmoral del trabajador que
afecte a la empresa donde se
desempeiia.

Esta norma es confusa y no mejora
sustancialmente la anterior, da la
impresion que se cifie a la
jurisprudenciatradicional en €l sentido
gue se requieren dos condiciones
copulativas para que se configure, vale
decir que la conducta sea grave y esté
vinculadaal trabajo. Se haplanteado por
ejemplo que s un trabajador incurreen
falta de probidad grave y debidamente
comprobada, quedaladudaen caso que
los hechos no se relacionaran con sus
obligaciones si se configura o no la
causal, aun cuando dafie laimagen de
laempresa; untemaaser dilucidado por
lajurisprudencia. En el caso delasvias
de hecho, la duda se presenta en el
evento que estas se dirijan a personas
gue no se desempefien en la misma
empresa. Todo esto lleva a sefialar que
en el fondo se desea que esta causal se
utilice en situaciones muy
excepcionales.

b) Articulo 161 del Cédigo del Trabgjo.
El que elimina, en su primer inciso, la
faltade adecuacion laboral o técnicadel
trabajador, lo cual ratifica lo sefialado
precedentemente respecto de la
intencién del legislador de limitar los
despidos de trabajadores, descartando
la posibilidad que el empleador
consignaraen el texto del finiquito una
aseveracion que sin duda podria
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entorpecer a cualquier persona
reintegrarse con facilidad al mundo
laboral del cual egresaria por la sola
voluntad del empleador.

c) Articulo 161 bis) nuevo del Cédigo
del Trabajo. El que impide invocar la
invalidez, total o parcial, de un
trabajador para poner término al
contrato de trabajo sin indemnizacién
por término de la relacién laboral,
ademas de un recargo equivalente aun
50%. A los autores |l es parece adecuado
el cambio, para que no haya ninguna
duda que esta persona tiene derecho a
indemnizacion, pues todavia existia
alguna posibilidad que lainvalidez se
constituyeraen caso fortuito o defuerza
mayor. No obstante el recargo del 50%
parece exagerado.

d) Andlisis de los nuevos recargos en
caso dedespido nojustificado, indebido
0 improcedente:

Estos recargos seran ordenados por un
juez que acoja la demanda de un
trabajador, cuando este recurra a un
tribunal para que se declare la
improcedencia del despido, dentro del
plazo de 60 dias desde la separacion.
Estos recargos son de:

I. 30% s se hubiere dado término por
aplicacién improcedente de la causal
necesidades de laempresa (o desahucio
para €l caso de trabajadores que no es
necesario invocar dicha causal);
I1.50% si sehubiere dado término por
aplicacion injustificadade caso fortuito
o fuerzamayor, o que eventualmente el
empleador  hubiere invocado
incorrectamente el vencimiento del
plazo convenido en el contrato o la
conclusion del trabajo o servicio quele
dio origen;

I11.80% s se hubieredado término por
aplicacion indebida de las causales de
caducidad que trata el articulo 160;

IV. 100% si el empleador hubiese
invocado conductas indebidas de

caracter grave del trabajador,
debidamente comprobadas, como la
falta de probidad en el desempefio de
sus funciones, vias de hecho en contra
del empleador o de otro trabajador de
la empresa, injurias proferidas al
empleador o conducta inmoral que
afecte a la empresa donde se
desempefiaba, actos u omisiones o
imprudencias temerarias que afecten a
la seguridad o a funcionamiento del
establecimiento, a la seguridad o a la
actividad de los trabajadores, o a la
salud de éstos, el perjuicio material
causado intencionalmente en las

instalaciones,
herramientas, Utiles de trabajo,
productos o mercaderias, y en estos
casosel despido fuere ademas declarado
carente de motivo plausible por el
tribunal.

magquinarias,

El nuevo texto del articulo 169 letra a)
establece la obligacion del empleador
de pagar de una solavez en € acto de
suscripcion del respectivo finiquito el
total de indemnizaciones que este
consigne, pudiendo pactar las partes,
con ratificacion en la Inspeccion del
Trabajo respectiva, que dicha cifra se
pague en cuotas. En este caso en el cual

debe consignarse en dicho pacto los
intereses y reajustes del periodo. El
mismo texto sefiala que el simple
incumplimiento del pacto hace
inmediatamente exigible el total de la
deuda, siendo ademas sancionado
administrativamente con multa. El
trabajador en el caso de no pagarse
algunas de las cuotas en que se
fraccionaron las indemnizaciones
correspondientes, puederecurrir dentro
del plazo de 60 dias al tribunal
respectivo, paraque seordeney cumpla
dicho pago, pudiendo €l juez en este
caso incrementar las cuotas atrasadas
hasta en un 150%.

e) Despido Indirecto

En caso dedespidoindirecto, aguel que
se produce cuando €l trabajador invoca
alguna causal de despido de entre
aquellasdescritasenlosnimeros1, 5y
7 del Articulo 160 del Cddigo del
Trabajo (conductas indebidas de
caracter grave del empleador,
debidamente comprobadas, como la
falta de probidad, vias de hecho en
contradel trabajador, injurias proferidas
al trabagjador o conducta inmoral que
afecte ala empresa, actos u omisiones
0 imprudencias temerarias que afecten
alaseguridad o a funcionamiento del
establecimiento, a la seguridad o a la
actividad de los trabajadores, o a la
salud de éstos, y el incumplimiento
grave de las obligaciones que impone
el contrato), el nuevo texto legal
aumento los recargos maximos que
puede ordenar el juez a un 50% en €l
caso de incumplimiento grave de las
obligacionesdel contrato detrabajoy a
un 80% si |as causalesinvocadas por €l
trabajador son lasdelosnimeros1y 5
ya sefialados.

E. Contrato Individual de
trabajo de capacitacion
para jovenes

El nuevo articulo 183 his) del Cédigo
del Trabgjo sefiala que en los casos que
el empleador proporcione capacitacion
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al trabajador menor de 24 afios, puede
con el consentimiento del trabajador,
imputar el costo directo de aguella a
la indemnizacién por término de
contrato que pudiere corresponderle,
con un maximo de 30 dias de
indemnizacion. Esta franquicia exige
ciertasformalidadesa empleador para
poder imputar € costo sefidado al item
precitado, como son: &) Practicar una
liquidacion una vez cumplida la
anualidad del respectivo contrato y
dentro de los siguientes 60 dias, en la
que determine € ndmero de dias de
indemnizacion factibles de imputar
equivalentes al costo de capacitacion
recibida por el trabajador, y b)
Entregar la liquidacién al trabajador.
El nuevo texto establece con claridad
gue laomision de cualquiera de estas
obligaciones haceinimputable el costo
de capacitacion a la eventual
indemnizacion del trabajador. Por otra
parte, el tiempo destinado por el
trabajador a las actividades de
capacitacion aque serefiere el nuevo
articulo se consideran para todos los
efectos |egales parte de su jornada de
trabajo, debiendo computarse para su
célculo y pago. La capacitacion para
todos los efectos sefialados deberd
necesariamente estar autorizadapor €
Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo.

Por ultimo, la disposicién descrita
limita anual mente esta capacitacion a
un 30% de los trabagjadores s en la
empresatrabajan 50 personas o menos,
aun 20% si son 249 o0 menosy a un
10% si en ellatrabajan 250 personaso

mas.
F. Reglamento Interno

En esta materia se producen dos
cambios:

a) La confeccion de un Reglamento
Interno de Orden, Higieney Seguridad
gue pasa a ser obligatoria para
cualquier empresa en que se

desempefien 10 o més trabajadores
permanentes, contados todos ellos
independientemente si se desempefian en
distintas secciones o fébricas o
localidades;

b) Se agrega un inciso fina a articulo
154 que establece quelas obligacionesy
prohibiciones a que haga referencia el
Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad de la empresa, y en generd
toda medida de control que se aplique,
s0lo puede efectuarse por mediosidoneos
y concordantes con la naturaleza de la
relacion laboral, y en todo caso, su
aplicacion deberéd ser general para
garantizar la impersonalidad de la
medida, con el objeto de respetar la
dignidad del trabajador.

Ademas, la disposicion ordena al
empleador la entrega gratuita a cada
trabajador de un gemplar impreso que
contengaen un solo texto el Reglamento
Interno de la empresa en materias de
orden, higiene y seguridad.

G. No tratamiento de otras
materias

Por dltimo, cabe sefidar que en materia
de derecho individual hay otros tépicos
referidas a ciertos trabajadores que
realizan algunas |abores especificas que
no trataremos en este articul o, por cuanto
éste tiene un eminente carécter de
sintesis. Por la misma razén no
abordaremos el complejo concepto de
empresa.

RELACIONES COLECTIVAS
DEL TRABAJO

A) Organizaciones
Sindicales

Por el carécter sintético de este articulo
y por tener un objetivo vinculado con la
administracion de la empresa, no
entraremos en ningun detalle sobre esta
materia, en lo que se refiere a
organizaciones sindicales propiamente

tales, por cuanto €ello incide en una
actividad propia de estas entidades.

Dividiremos €l andlisis en dos partes:

(a) Normas acerca del funcionamiento
delossindicatos; y,
(b) Préacticas Antisindicales.

(a) Normas acerca del funcionamiento
delos sindicatos

El objetivo principal deloscambiosque
se tuvo en cuenta, consiste en tratar de
equilibrar las normas chilenas en esta
materia con los Convenios N° 87, 98 y
demésrelacionados, delaOrganizacion
Internacional del Trabgjo y ratificados
por Chile en los Ultimos afios.

Esto significa en la préctica darle la

mayor libertad al sindicato para g

organizarse autébnomamente,
eliminando las trabas que todavia
permanecian en relacion con esta
materia. Sefidlaremosacontinuacionlos
aspectos que mayor importanciapueden
tener paralasempresas en estamateria

i. Constitucion de Sindicatosy quérum
requeridos

La nueva legislacién establece que
ademas de los sindicatos
tradicional mente existentes, vale decir,
sindicato de empresa, sindicato
interempresa, sindicato detrabajadores
eventuales o transitorios y sindicato de
trabajadores independientes, podran
consgtituirse otrostipos de sindicatosen
forma absolutamente libre; no queda
claro qué tipo de sindicatos podran
congtituirse en la préctica. A juicio de
los autores pueden ser sindicatos
provinciales, regionales, por oficios,
etc.

Por otra parte los quérum para formar
sindicatos se modifican de la siguiente
forma:

 El sindicato de empresa se sigue
distinguiendo entre empresas con mas
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de 50 trabagjadores 0 menos. En este
ultimo caso bastan 8 trabajadores para
constituir un sindicato de empresa,
mientras que en la primera situacion
siempre podrén constituir un sindicato
un minimo de 25 trabajadores que
representen al menosun 10% delosque
laboran en ella. No obstante, en este
evento, no existiendo un sindicato
vigente, se establece unanormanueva,
que facilita la constitucion de una
organizacion sindical temporal con 8
trabajadores, debiéndose
obligadamente completar el quérum
reguerido dentro del plazo de 1 afio, lo
cual en caso de no ocurrir, por el solo
ministerio de la ley caduca su
personalidad juridica.

* Enlasempresas quetienen mésdeun
establecimiento, se permite la
constitucién de un sindicato por cada
establecimiento, para lo cual se
requieren 25 trabajadores que
representen a menos el 30% del total
que laboran en él, en vez de un 40%
como exigialadisposicién anterior.

« Paraformar un sindicato interempresa
se necesitan 25 trabajadores que
pertenezcan al menos a dos empresas.
¢ Los sindicatos de trabajadores
eventual es, transitorios, independientes
y cualquier otro tipo de sindicato,
podran constituirse con a menos 25
trabajadores.

ii. Fuero al momento de constituirse un
sindicato

Una innovacion importante en esta
materia la constituye el fuero al
momento de constituirse un sindicato
de empresa, de establecimiento de
empresao de un sindicato interempresa,
por cuanto se otorga fuero laboral a
todos | os trabajadores que concurran a
la constitucion sindical desde 10 dias
antesdelaasambleacondtitutivay hasta
30 dias posteriores a la constitucion,
con un maximo de 40 dias en total.

El texto legal no sefidlalaexigenciade
avisar al empleador sobre la asamblea

congtitutiva para que opere € referido
fuero; a criterio de los autores, como
nada se dice al respecto esto no seria
requisito exigible, y por tanto, deberia
operar €l fuero autométicamente dentro
de los lapsos sefialados.

iii. Estatutos del sindicato

Se da mucha mas importancia a los
estatutos delos sindicatos, suprimiendo
muchas disposiciones legales
impositivas y dejando a los sindicatos
en esta materia la més amplia libertad.
Tal es el caso, detodo lo que serefiere
aelecciones sindicales, las que a partir
de la vigencia de la ley se rigen
integramente por los estatutos, con la
solarestriccion de respetar lasminorias.
Esdel caso sefidar, que este esun tema
delicado, dado ladificultad de dilucidar
cuando un sistema electoral respetalas
minorias. Los autores tienen dudas de
gue pueda ser la Direccién del Trabajo
el organismo al cual competa dilucidar
dicha cuestion. Lo més posible es que
decidan en cadasituacion lostribunales,

derechosdefueroy permiso sindical en
cuanto a numero de directores que lo
poseen, manteniéndose en genera la
legislacion anterior:

* Si e sindicato relne entre 25 y 249
trabajadores: 3 directores;

» S e sindicato reline entre 250 y 999
trabajadores: 5 directores;

* Si el sindicato reine entre 1.000 y
2.999 trabajadores: 7 directores;

* Si el sindicato retine 3.000 0 més
trabajadores: 9 directores.

Tratdndose de sindicatos de empresa
con el ultimo rango de trabajadores
sefidlado y que tengan presenciaen 2 0
més regiones del pais, el nimero de
directores se ampliaa 11.

Ademas, debe sefial arse que se suprimié
el articulo 236 del Codigo del Trabajo
gue exigia ciertos requisitos minimos
paraser director sindical, no existiendo
hoy ninguno especial, salvo losquelos
propi os estatutos exijan.

Otra de las nuevas disposiciones, sefiala que un minimo

de 8 trabajadores afiliados a un sindicato interempresa o

de trabajadores eventuales o transitorios, pueden elegir
un delegado sindical que tendra fuero.

0 gque simplemente €l sistema electoral
que los sindicatos acuerden rija aun
cuando en la préactica pudiera no
respetarse las minorias.

iv. Directores sindicales y delegados
sindicales

Unainnovacion realmenteimportantees
que los sindicatos pueden establecer en
sus estatutos un niimero no limitado de
directores sindicales, salvo aquellas
organizaciones que tengan menosde 25
afiliados quienes pueden nombrar
solamente un director. Sin embargo, las
nuevas disposiciones no alteran los

Por otra parte, los estatutos de la
organizacion sindical pueden establecer
que laduracién de ladirectivasindical
sea superior a 2 afios con un maximo
de 4, manteniendo la posibilidad de la
reeleccion indefinida.

Otradelasnuevasdisposiciones, sefidla
que un minimo de 8 trabajadores
dfiliados a un sindicato interempresa o
de trabajadores eventuales o
transitorios, pueden elegir un delegado
sindical que tendr& fuero, cuando
ninguno de ellos haya sido elegido
director del respectivo sindicato
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interempresa. Cuando los trabajadores
fueran 25 0 mas elegiran con este
mismo propodsito un total de 3
delegados, mientras que en caso de
haber sido elegidos 1 6 2 directores
sindicalesinterempresapueden elegir 2
y 1 respectivamente, cada uno de ellos
con fuero.

Se mantienen las horas de permiso que
establecialalegidacion anterior paralos
directores sindicales. Sin embargo,
estos permisos pueden cederse a
directores sindicales no aforados.

v.Algunas otras materias

En materia financiera se liberaliza
bastante su conduccion, no teniendo la
Direccion del Trabajo ningunafacultad
al respecto.

Por otra parte, se le otorga el carécter
detitulo gjecutivo alacopiacertificada
por la Inspeccién del Trabajo a Acta
Sindical que mandatalaafiliacién aun
sindicato de grado superior.

Cabe hacer presente, por Ultimo, quese
permitelaposibilidad desindicalizacion
del personal civil de las empresas
dependientesdel Ministerio de Defensa
Nacional, lo cual estaba prohibido
expresamente antes de las reformas.

b) Practicas
Antisindicales

En esta materia hay innovaciones
importantes, las cuales podriamos
resumir de la siguiente manera:

i. Un perfeccionamiento de los
ejemplos de précticas antisindicales,
manteniéndose la norma de que son
précticas antisindicales por parte del
empleador todas aquellas conductas que
impliquen limitar la libertad de los
trabajadoresparaasociarsey lalibertad
de las organizaciones sindicales para
funcionar;

ii. Las précticas antisindicales
seran sancionadas con multas, las que

aumentaron relativamente, quedando en
un rango de entre 10 y 150 unidades
tributarias mensual es (anteriormente el
rango erade 1 unidad tributariamensual
aun maximo de 10 unidadestributarias
anuales), y ademas se dispone que €
conocimiento y resolucién de las
infracciones por este tipo de précticas
corresponderd a los Juzgados del
Trabajo, quienes decidiran en la
materia. Sin embargo, y aqui esta lo
novedoso, existe una especie de
procedimiento prejudicial, al sefialar el
nuevo texto que la Inspeccion del
Trabajo, debe denunciar a tribunal
competente los hechos que estime
constitutivos de préactica antisindical o
desleal, adjuntando el informe de
fiscalizacién correspondiente. Los
hechos constatados de que dé cuenta
dicho informe constituiran presuncion
legal de veracidad, pudiendo ademés
hacerse parte la I nspeccién del Trabgjo
en el juicio respectivo. Sin perjuicio de
lo anterior, cualquier interesado puede

denunciar conductas antisindicales y
hacerse parte en el proceso.

iii. Si la practica antisindical
hubiese implicado el despido de un
trabajador amparado por fuero, € juez
debe en su primeraresol ucion disponer
su inmediata reincorporacion. En la
sentencia que da por establecida la
préctica antisindical o dedeal, € juez
dispondra que se subsane 0 enmienden
losactos que configuran dichapréctica,
ademés del pago delamultarespectiva
y la reincorporacion inmediata del
trabajador aforado.

iv. Incuestionablemente, la
innovacion mas importante es cuando
la préctica antisindical del empleador
conllevael despido de un trabajador no
aforado. En efecto, € nuevo texto del
articulo 294 del Codigo del Trabgjo
establece que cuando el empleador
incurra en una practica antisindical o
desleal en general, incluyendo las
précticas en materia de negociacién
colectiva, que signifiquen el despido de
un trabagjador no amparado por fuero,
este despido no produce efecto a guno.
En el fondo setratade un despido nulo.
Para que esto ocurra el trabajador
deberd intentar la  accion
correspondiente dentro de un plazo de
60 dias de efectuado €l despido, plazo
prorrogable hastaun maximo de 90 dias
desde igual fecha, si el trabajador
reclamaante lalnspeccion del Trabajo.
En este caso, |a nueva norma establece
que el trabajador puede optar
reemplazando su derecho a ser
reincorporado por laindemnizacion por
término de la relacion laboral con el
correspondiente recargo, y
adicionalmente a una indemnizacion
quefijarael juez delacausaequivaente
ano menos de 3 ni superior all meses
delaultimaremuneracion mensual del
trabajador.

B) Negociacién Colectiva

En esta materia hay algunos cambios
importantes tendientes a facilitar la
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negociacion colectiva y en algunos
casos a ampliarla. Analizaremos en
forma separada los cambios:

(a) Fuero durante el

proceso de negociacion
colectiva formal

Los trabajadores involucrados en la
negociacion colectivaformal poseen un
fuero desde los 10 dias antes de la
presentacion del proyecto de contrato
colectivo y durante los 30 dias
posterioresalasuscripcion del contrato.
Esto significa que se crea un fuero de
negociacion colectivael cual otorgaun
mayor grado de estabilidad laboral para
quien negocia col ectivamente.

(b) Proceso de
negociacion colectiva
directa o informal

En estamateria se encuentraen nuestra
opinion una de las reformas mas
importantes y trascendentes de la ley
19.759. Hasta antes de su vigencia
existian 2 tipos de negociacion colectiva
directa:

1) Una primera sobre la cual nadie
discutia su legitimidad y consistia en
gue el sindicato o un grupo negociador
podia sustituir un contrato o convenio
colectivo vigenteatravés de un proceso
gue se denomind de negociacion
adelantada o0 negociar por primeravez
Sin sujecion aningunanorma, Procesos
en los cuales efectivamente las partes
se reunian y conversaban entre ellas,
desarrollandose un auténtico proceso de
negociacion;

2) Una segunda modalidad, en que el
empleador redactaba un instrumento
colectivo el cual posteriormente era
suscrito por los trabgjadores, sin que
mediara un proceso de negociacion
propiamente tal. Esta segunda
modalidad, fueimpugnadasiempre por
la Direccion del Trabagjo, siendo en
cambio generalmente aceptado hasta
hace poco tiempo por los tribunales;
esto significa que la nueva ley acoge

précticamente a la letra la tesis de la
Direccion del Trabajo al sefidar en el
fondo un procedimiento para la
negociacién gque antes se denominaba
informal, 1o que se traduce en que la
diferencia de esta nueva forma de
negociacién informal y la negociacion
colectivaformal, radicamésbien en que
lostrabajadores en este periodo no estan
amparados por fuero y no tienen la
posibilidad de hacer efectivaunahuelga
(articulo314 bis) del Cdédigo del
Trabagjo.

Conforme a las nuevas disposiciones
cuando un proceso de esta Ultima
naturaleza no respete las formalidades
minimas que alli se establecen (entre
otras Comisién Negociadora, Proyecto
de Convenio y Contestacion) se
entenderaqueel instrumento constituye
un contrato individual de trabajo

puede recurrir a la Inspeccién del
Trabajo respectiva, organismo que
puede requerir al empleador dentro de
los 5 dias siguientes a la fecha de la
solicitud, a fin de que la respuesta sea
entregada, bajo apercibimiento de
multa.

La respuesta negativa del empleador,
s6lo permite a sindicato presentar un
nuevo proyecto en la siguiente
temporada.

Por otra parte la negociacion directa
debe finalizar, con una antelacion no
inferior a 30 dias a de inicio de las
|abores de temporada.

En este tipo de negociaciones se pueden
convenir normas comunes detrabajoy
remuneracion, incluyéndose
especialmente entre aquellas las
relativas a prevencién de riesgos,

Las disposiciones respecto de la negociacion colectiva
podrian fortalecer sustancialmente los actuales
sindicatos de trabajadores eventuales o de temporada
agricolas y en general al sindicalismo agricola.

suscrito por cadatrabajador involucrado
en el proceso y no produce el efecto de
un convenio colectivo.

(c) Normas especiales de
negociacion colectiva
directa para trabajadores
agricolas de temporada

Estas normas permiten a un sindicato
gue agrupe a trabajadores agricolas de
temporada presentar a uno o varios
empleadores un proyecto de convenio
colectivo, el que debe ser respondido en
un plazo méximo de 15 dias desde su
recepcion; en caso de no verificarse la
respuesta en este plazo, el sindicato

higieney seguridad, distribucion dela
jornada de trabajo, normas sobre
alimentacién, traslado, habitacion y
salas cuna. Pueden ser también objeto
de esta negociacion: normas sobre
remuneraciones minimasquerijan para
los trabajadores afiliados al sindicato,
y formasy modalidades bajo |as cua es
se cumplan las condiciones de trabgjo
y empleo convenidos. Pueden también
pactar las partes, lacontratacion futura
de un nimero o porcentaje de los
trabajadores involucrados en la
negociacion.

L as estipul aciones de estos convenios,
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setendran como parte integrante de los
contratosindividualesdetrabajo que se
celebren durante su vigencia con
quienes se encuentren afiliados al
sindicatoy tendran el plazo de duracion
quelefijen las partes, que no puede ser
inferior alarespectivatemporada.

A juicios de los autores, estas
disposiciones tienen singular
importancia, porque a pesar de que se
trata de normas sobre negociacion
voluntariasin huelgay sinfuero podrian
fortalecer sustancialmente |os actuales
sindicatos de trabajadores eventuales o
de temporada agricolasy en general a
sindicalismo agricola, enlamedidaque
éstos se manejen adecuadamente, con
un estilo pragmaticoy ajeno acuaquier
tendencia extremista.

Para el empresario agricolatambién es
un desafio que puede ser considerado
en una primera aproximacién como
negativo, pero que también podria
favorecerlos en la medida que
mantengan estabilidad de trabajadores
gue les puedan significar un mayor
vaor agregado. Es también un desafio
alos pequefiosy medianos empresarios
agricolas por cuanto de esta manera
podran enfrentar |as negociaciones que
seproduzcan. Untemaquelodilucidard
el tiempo es s estas negociaciones van
a tener un carécter en la realidad de
supraempresa y si es que llegan a
poseerlo, podria producir un cambio
importante en las relaciones laborales
en €l sector.

Puede finalmente ocurrir que estas
negociacionesno sedesarrolleny no se
produzca ninglin cambio con respecto
alasituacion actual .

(d) Derecho a la

informacion

El Cédigo del Trabajo modificado,
dispone que todo sindicato o grupo
negociador de empresa puede solicitar
al empleador, dentro de los 3 meses

anterioresalafechadevencimiento del
contrato colectivo vigente, los
antecedentes indispensables para
preparar el proyecto de contrato
colectivo, acotando enseguida que es
obligatorio para el empleador entregar
alomenos, losbalancesdelos dos afios
inmediatamente anteriores, 0 del tiempo
correspondiente a su existencia, como
también la informacién financiera
necesaria para la confeccién del
proyecto, esta Ultima referida a los
meses del afio en ejercicio, como
también los costos globales demano de
obra del mismo periodo. Agrega la
misma norma que e empleador debe
entregar la informacién que incida en
la politica futura de inversiones de la
empresa, siempre que no sea
considerada por aquél como
confidencial. Si en la empresa no
hubiere contrato colectivo vigente, los
antecedentes en cuestion pueden ser
solicitados en cualquier momento.

A suvez, en el proceso de negociacion
colectiva el empleador tiene que
acompafiar también estainformacion al
contestar el proyecto, pudiendo la
comision negociadora exigir ante la
Inspeccion del Trabajo dicha
informacion 'y asimismo el
incumplimiento de estaobligacion sera
considerado como précticaantisindical
sujetaalas sanciones que correspondan.

A juicio de los autores esta materia
indiscutiblemente le da més poder al
sindicato en el proceso de negociacion
colectiva, sin embargo la experiencia
muestra lo que puede parecer
contradictorio con lo anterior y es que
cuando se entrega informacién las
negociaciones siempre tienden a ser
menos conflictivas, lo que puede
corroborarse en estudios que
demuestran que en las negociaciones
que llegan a huelga el empleador
generalmente no ha informado
debidamente.

Un tema importante es el del caracter
confidencia delainformacion, materia
enquedalaimpresion quelaDireccion
del Trabajo vaatener unrol importante
gue cumplir, lo que puede ser en cierto
modo delicado al darle demasiadas
atribuciones a una entidad
administrativa. El tema de la
confidencialidad es un tema delicado.
Efectivamente, en algunos casos,
pueden haber situaciones en que
dirigentes sindicales no mantengan la
confidencialidad de lainformacion; no
obstantelaexperienciamuestraque esta
situacion es poco frecuente.

Finalmente, cabe acotarse que a pesar
de la reticencia, muchos empresarios
entregan lainformaciony queenlagran
mayoria de los casos esto resulta un
“excelente negocio” para la empresa
como organi zacion global por cuanto da
lugar a muy buenos resultados para
todos en el proceso negociador.

(e) Negociacion colectiva
interempresa

En esta materia hay algunas
innovaciones, pero se mantiene en |os
aspectos generales una negociacion
colectiva de carécter voluntario, por 1o
tanto se requiere necesariamente que
concurra la voluntad de los
empleadores, especificandose si que
debe haber un pronunciamiento
explicito de éstos. Pueden suscribir €l
proyecto tanto trabajadores afiliados a
sindicato interempresa como también
adherentesa dl.

Se establece que en caso de que la
comision delosempleadores manifieste
Su negativa para negociar bajo esta
modalidad, 4 trabajadores afiliados a
sindicato interempresapueden presentar
un proyecto de contrato colectivo a
nivel de empresa, o que significa una
rebaja en relacion con los minimos
legales establecidos paralanegociacion
colectiva a este nivel. Ademas, no se
especifica si este minimo de 4

[
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trabajadores es solo para empresas de
menos de 50 trabajadores;
evidentemente se trata de una norma
confusa.

No cabe duda que la intencién del
legislador es reforzar el sindicato
interempresa; veremossi en lapractica
se produce algun cambio.

(f) Contrato colectivo

En esta materia hay dos cambios que
analizaremos separadamente:

i. Pago de cotizacion sindical por parte
de los trabajadores que no negociaron
colectivamentey el empleador leshizo
extensivos los beneficios
correspondientes.

Esta norma, establecida en el articulo
346 del Cddigo del Trabajo, se
mantiene, en términos similares, a la
anterior con un cambio importante.

En efecto, lostrabajadores a quienes el
empleador les hace efectivos los
beneficiosestipuladosen el instrumento
colectivo respectivo para aguellos que
ocupen cargos o desempefien funciones
similares, deberan aportar a sindicato
gue hubieraobtenido dichosbeneficios,
un 75% de la cotizacién mensual
ordinaria durante toda la vigencia del
contrato y los pactos modificatorios de
los mismos, a contar delafechaen que
este se les aplique. Cabe recalcar que
€l término pactos modificatorioshasido
agregado por la ley 19.759 y debe
entenderse  aplicado a las
modificaciones o cambios del contrato
vigentey, en ningln caso, a futuros.

Si los beneficios los ha obtenido més
deunsindicato, € aporteirdaaguel que
el trabajador indique; s no lo hiciere,
se entender4 que opta por la
organizacion mas representativa.

El monto del aporte deberé ser
descontado por el empleador y
entregado al sindicato respectivo, del
mismo modo, previsto por laley para
las cuotas ordinarias.

Lamodificacion masimportante en esta
materia consiste en que el trabajador
que se desafilie de la organizacion
sindical, estara obligado a cotizar el
75% delacotizacion mensual ordinaria
durante toda la vigencia del contrato
colectivoy los pactos modificatorios del
mismo.

Alli serecoge, en parte, €l criterio dela
Direccion del Trabgjo. A juicio delos
autores esta norma posee un defecto
grave, cual es que si un trabajador se
cambia de sindicato, se va a ver
obligado a seguir cotizando en el
sindicato anterior por lo que se estaria
entrabando el principio de libertad
sindical a desincentivarse por ley dicho
cambio.

ii. El otro cambio en estamateriaesque
los contratos colectivos tendréan una
duracién de dos a cuatro afios. Esta
normactiene por objeto evitar contratos
demasiado largos que se habian estado
suscribiendo. Ladudaquequedaesque
Si este cambio operapor el soloimperio
de la ley, recortdndose los plazos de
contratos o convenios colectivos que
existen actualmente con mayor plazo.
A juicio del autor, pareciera méas de
acuerdo con la legislacion vigente que
estos contratos continuaran validos
hasta el término del plazo yafijado.

(9) La huelga .y

i. Buenos oficios del Inspector del
Trabgjo g .

Cuando se havotado la huelga sin que
se hayarecurrido aarbitraje voluntario
0 amediacion, cualquierade las partes
puede solicitar a Inspector del Trabajo
competente, la interposicion de sus
buenos oficios parafacilitar el acuerdo
entre ellas. En el desempefio de su
cometido el Inspector del Trabajo puede
citar a las partes, en forma conjunta o
separada, cuantas veces estime
necesario, con el objeto de acercar
posicionesy facilitar el establecimiento
de bases de acuerdo paralasuscripcién
del contrato colectivo.

Transcurridos 5 dias hébiles desde que
fuerasolicitadasu intervencion sin que
las partes hubiesen llegado a un
acuerdo, €l Inspector del Trabajo dara
por terminada su labor, debiendo
hacerse efectivalahuelga al inicio del
dia siguiente hébil. Sin perjuicio de lo
anterior, las partes pueden acordar que
el Inspector del Trabajo continle
desarrollando su gestion por un lapso
de hasta 5 dias, prorrogandose por ese
hecho la fecha en que la huelga debe
hacerse efectiva.
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De las audiencias que se realicen ante
el Inspector del Trabajo, debelevantarse
el acta firmada por los comparecientes
y el funcionario referido.

Conformealo estipulado por € articulo
312 del Cadigo del Trabgjo, si alguno
delos plazos sefid ados venciere en dia
sabado, domingo o festivo, seentendera
prorrogado hasta el dia siguiente habil.

Cabe hacer presente que esta normaes
novedosa, por cuanto introduce el

sistema de los buenos oficios, con e

carécter deobligatorio paralactraparte
s unade€llaslasolicita. El objetivo es
evitar atoda costala huelga.

Al radicarse estos buenos oficios en la
Inspeccion del Trabajo, cabe
preguntarse si estadisposicion eslamas
adecuada dadas | as siguientes razones:

(a) QuelasInspeccionesdel Trabajo son
organismos eminentemente
fiscalizadores y el criterio de
fiscalizacion es muy distinto a de los
buenos oficios;

(b) Que siempre ha habido duda sobre
laconvenienciadequelosconciliadores
sean funcionarios estatales a no tener
éstos el caracter de verdaderamente
neutros;

(c) Puede considerarse también quelos
Inspectores del Trabajo no estén
preparados paratal tarea.

No obstante, la Direccion del Trabgjo
esta haciendo un gran esfuerzo para
tomar con seriedad esta nueva funcién
y esta preparando a algunos de sus
funcionarios para formar un cuerpo
conciliador.

Con todo, los suscritos, piensan que
habriasido preferible haber formado un
cuerpo de buenos componedores
neutros y que la Direccion del Trabgjo
se hubiera limitado a controlar el
sistema y a nombrar al componedor
cuando las partes no se pusieran de
acuerdo.

ii. Facultad de lacomisién negociadora
para solicitar una asamblea para dejar
sin efecto la huelga y censura de la
comision

Las nuevas disposiciones no
contemplan laposibilidad queexistiaen
la legislacion anterior, de que un 10%
de los trabgjadores involucrados en la
negociacion, pudiera convocar a
votacion con el objeto de que la
asamblea se pronunciarerespecto deun
nuevo ofrecimiento del empleador, o a
falta de éste, sobre su ultimo
ofrecimiento, radicando esa atribucion
exclusivamente en la comisién
negociadora. Esta norma podria
discutirse por considerarse que limita
lalibertad sindical, pero por otra parte,
laintencion del legislador esdarle més
poder a la comision negociadora. Se
mantiene la norma de que en cua quier
momento podra convocarse a votacion
a grupo de trabgjadores involucrados
en lanegociacion por el 20 % de €llos,
con el fin de pronunciarse sobre la
censura de la comisién negociadora,
estableciéndose que debera ser
acordada por lamayoriaabsolutadelos
trabajadores involucrados en la
negociacion, en cuyo caso se procedera
alaeleccion delanuevacomisionene
mismo acto.

iii. Reemplazo de los trabajadores en
huelga

Esta materia ha sido
incuestionablemente una de las mas
controvertidas en el dmbito de la
negociacion colectiva: se trata de un
problema de principios para los
empleadores. Lasupresion de contratar
reemplazantes durante la huelga
significalimitar ampliamente su poder
de administracion, incluso algunos lo
considerarian una facultad
expropiatoria; para las organizaciones
detrabgjadoresen cambio, significauna
medida que simplemente le da valor a
la huelga y permite que esta tenga un
efecto favorable paralos trabajadores.

Ya en 1991, habia una férmula de
transaccion, la que en términos
genera es sehamantenido. En definitiva
esta norma ha quedado de la manera
siguiente:

Por regla general se establece la
prohibicion del reemplazo de
trabajadores en huelga, salvo que se
cumplan los mismos requisitos
existentes en la legislacion anterior,
ademéas de exigirse un “bono de
reemplazo” equivalente a 4,0 UF por
cada trabajador contratado como
reemplazante. La suma total a que
asciende dicho bono se pagaré por
partes iguales a los trabajadores
involucrados en lahuelgadentro delos
5 dias siguientes alafecha en que ésta
haya finalizado.

Esta nueva formula sdlo significa un
encarecimiento para el empleador. A
juicio delosautores este bono tiene que
entenderse apagar por unasolavez, aun
cuando el texto legal no lo sefale
explicitamente. E2 A
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