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RESUMEN.

El presente trabajo busca analizar la efectividad del derecho a huelga de
los trabajadores, el cual se encuentra consagrado de manera indirecta en
nuestra Constitucion Politica, al momento de consagrar en su articulo 19, que
contiene el catalogo de derechos fundamentales, el derecho a la sindicalizacion;
asi como en tratados internacionales suscritos y ratificados por el Estado de

Chile.

Es de particular interés, por cuanto se evidencia en distintos ambitos de la
sociedad, la disparidad que existe entre los derechos que se encuentran
consagrados y garantizados por nuestra legislacion, y la efectividad de éstos en

la realidad de los ciudadanos y, en este caso, de los trabajadores.

Para lo anterior, estudiaremos la situacion nacional juridica actual, desde
el punto de vista de la legislacion interna (incluida la legislacion vigente y el
Proyecto de Ley de Reforma al Codigo del Trabajo que se encuentra
actualmente en tramitacion) y los tratados internacionales, asi como las
interpretaciones que se han realizado por la Direccion del Trabajo y la
Organizacion Internacional del Trabajo, en contraste con la situacion factica a la
que se enfrentan dia a dia los trabajadores de nuestro pais, analizando
criticamente el hecho de que existan derechos consagrados que terminan

siendo poco eficaces en la realidad nacional.



INTRODUCCION.

No es posible cuestionar que dentro del ordenamiento juridico chileno el
derecho a huelga es de aquellos que forman parte del catalogo de los
reconocidos a los trabajadores. Sin embargo, es posible cuestionar la extension
y efectividad de dicho derecho, poniendo en duda si nuestro ordenamiento
juridico garantiza su ejercicio pleno, o si es que simplemente existe un mero

reconocimiento mas o menos formal del mismo.

Por otro lado, dentro del ordenamiento interno que regula el derecho a
huelga no es posible dejar de lado los tratados internacionales firmados y
ratificados por el Estado de Chile; instrumentos que otorgan directrices y
enmarcan los alcances del derecho a la huelga, haciendo posible cuestionar si
la regulacion formal de este derecho esta acorde a los parametros que el

Estado Chileno se ha obligado respetar y hacer valer a través de los éstos.

Uno de los tratados internacionales mas importantes suscritos y ratificados
por el Estado Chileno es la Convencion Americana Sobre Derechos Humanos o
“Pacto de San José de Costa Rica”, suscrito en noviembre de 1969 vy ratificado
en el afio 1990, el que contiene dentro de su Tesauro la siguiente definicion de
huelga: “Garantia juridica de los Derechos Humanos realizada a través de la
accion concertada por los obreros de cesar en el trabajo, bien con la finalidad

de asegurar los derechos sociales, econdmicos y culturales, bien cualquier otro



derecho fundamental.” En razén de esta definicion se obtienen varias
conclusiones relativas al derecho a huelga, la primera es que éste es un
Derecho Humano; la segunda es que constituye una garantia para resguardar
la efectividad de los derechos sociales, econémicos y culturales; y, por altimo,

constituye una garantia de otros derechos fundamentales.

En este orden de ideas, proponemos el estudio de la legislaciéon nacional
en torno al derecho a la huelga, para posteriormente analizar en concreto Si
nuestra legislacion contiene una consagracion efectiva de éste o simplemente
nominal; todo esto, a la luz de los tratados internacionales suscritos y ratificados

por el Estado Chileno.

Dentro de la distincion dicotdmica entre la efectividad de un derecho y la
declaracion nominal del mismo, la doctrina nos entrega tres elementos a tener
en consideracion para poder realizar dicha diferenciacion, éstos son: la
capacidad de sus titulares para poder ejercerlos plenamente; su coercibilidad y
el cumplimiento de los objetivos y fines que se buscan al ser reconocidos por un
determinado ordenamiento juridico. La falta de cualquiera de los tres elementos
previamente sefialados, tiene como consecuencia que dicho derecho deje de
ser efectivo y degenere en nominal. Bajo estas directrices, y de la mano a una
revision del ordenamiento juridico nacional y de las normas internacionales

relativas al derecho a huelga, surge nuestra hipétesis de que en Chile no existe

' Concepto contenido en el Tesauro de Derechos Humanos e la Corte Interamericana de
Derechos Humanos.



un derecho a la huelga efectivo, particularmente por no existir un cumplimiento

cabal de los objetivos y fines que busca la consagracion de este derecho.

Todo lo anteriormente sefialado sera objeto de la presente memoria, la

que se dividira en cuatro capitulos.

El primer capitulo, “Nociones Preliminares”, estudiaremos el concepto de
Derecho del Trabajo, parte de su historia y surgimiento y los principios que lo
informan. Asimismo estudiaremos cémo se inicio el Derecho Colectivo del
Trabajo a nivel mundial, con la revolucion industrial, la migracion del campo a la
ciudad, y una nueva légica de trabajo, que genera, consecuentemente, los
primeros movimientos colectivos de trabajadores, haciendo surgir una nueva
realidad a la que tuvo que dar respuesta el derecho. Finalmente nos referiremos
al Derecho Colectivo del Trabajo como una nueva sub rama del Derecho del
Trabajo y a la Libertad Sindical como elemento esencial de ésta, asi como qué
se entiende por negociacion colectiva y cual es el rol que juega en el Derecho

Colectivo del Trabajo.

En el segundo capitulo estudiaremos el derecho a huelga desde un punto
de vista mas juridico que en el capitulo primero. Partiremos por el concepto de
huelga, desde aquellos que se encuentran en nuestra legislacion interna, asi
como en la legislacion comparada, el que se ha entendido por los organismos
internacionales, y por la doctrina. En el estudio de este derecho, nos
detendremos a estudiar con mayor detencion qué se ha entendido por huelga
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en los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo. Particularmente
estudiaremos el Convenio N° 87 sobre la libertad sindical y la proteccion del
derecho de sindicalizacion, y el Convenio N° 98 sobre la aplicacion de los
principios del derecho de sindicacién y negociacion colectiva; ambos suscritos y
ratificados por el Estado de Chile. Seguidamente, haremos un analisis de los
principios que la Organizacion Internacional del Trabajo ha entendido como
propios del derecho a huelga, los que a su vez derivan de los convenios
mencionados anteriormente. Finalmente, analizaremos las disposiciones
legales y constitucionales de nuestro derecho interno en que se regula el

derecho a huelga.

Una vez estudiada la situacion nacional e internacional relativa al derecho
a huelga, en el capitulo tres haremos un andlisis critico de la situacién de este
derecho en nuestro ordenamiento juridico, analizando las disposiciones
particulares de la Constitucion Politica de la Republica y del Codigo del Trabajo.
Analizaremos con especial detencion como se acogen (0 no) en la legislacion
interna los Convenios numero 87 y 98 de la Organizacion Internacional del
Trabajo, asi como los principios y directrices que ha dado dicho organismo a
través de sus oOrganos expertos. Finalmente analizaremos qué requiere una
norma juridica para entenderse eficaz, en consideracion especial a que los
citados convenios forman parte de nuestra legislacion, por encontrarse suscritos
y ratificados por Chile, en funcion de su aplicacion y recogimiento en el derecho

interno.



En el dltimo capitulo de esta memoria estudiaremos el proyecto de ley de
reforma al codigo del trabajo que actualmente se encuentra en tramitacion
legislativa. Pondremos especial atencion a los objetivos fijados por este
proyecto, contenido en su mensaje, particularmente en lo referido al derecho a
huelga, asi como en las modificaciones que fueron introducidas por ambas
camaras durante su tramitacion, para tener una idea de las modificaciones que
efectivamente seran introducidas al Cédigo del Trabajo en materia de huelga.
Finalmente analizaremos cuales fueron las deficiencias contenidas en el
proyecto de ley, para pasar a continuacion a realizar propuestas de
modificaciones que deben realizarse a la legislacion interna, para efectos de
gue se encuentre alineada con las disposiciones y principios contenidos en los

Convenios N° 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo.



CAPITULO 1. NOCIONES PRELIMINARES.

1.1. Principios generales del Derecho del Trabajo.

1.1.1. Derecho del Trabajo. Concepto y objetivo.

El fendmeno del trabajo es encontrado desde el inicio de la historia de la
humanidad y en todo contexto cultural, fendmeno humano que es consecuencia
de nuestra necesidad de supervivencia en comunidad, manifestandose de
distintas maneras a lo largo de su historia. El trabajo se define como la
“actividad, intelectual o fisica o, mejor, una y otra con reciproco y variado
predominio, actividad humana apta para satisfacer una necesidad ajena que la
torna necesaria”.

Cuando hablamos de derecho del trabajo o derecho laboral, nos remitimos
a un concepto que empieza a surgir recién a mediados del siglo XIX, periodo en
el cual encontramos la aparicion de las primeras leyes que regulan al trabajo
como objeto de derecho, en contradiccion con el pensamiento progresista de la
época, de pleno auge del liberalismo economico. Con la aparicion de los
primeros movimientos colectivos de trabajadores, aparecen las primeras leyes

laborales, cuyo obijetivo inicial fue prohibir todo intento de dichos colectivos de

organizarse, asi como evitar la aparicion de cualquier mecanismo que pudiese

2 BARASSI, Ludovico, Tratado de Derecho del Trabajo, tomo Il. Buenos Aires: Alfa, 1953,
p.278.



otorgarles a estos nuevos actores sociales la posibilidad de interferir en el
mercado y en la empresa.

En este escenario politico-social-legislativo no es posible hablar de un
derecho del trabajo propiamente tal, pues se tratd simplemente de una reaccion
de las clases dominantes; que buscaban mantener el status-quo. Esta época es
referida por ciertos académicos como la “prehistoria del derecho del trabajo™.

A finales del siglo XIX y principios del siglo XX, con la consolidaciéon de los
trabajadores como actores sociales, junto con la aparicion en la discusion
juridica de los derechos sociales, los movimientos colectivos laborales maduran
sus demandas, otorgandoles una base y contenido académico, siendo
concretados a través del reconocimiento por parte de los Estados y sus
legislaciones. Por primera vez es posible hablar de derecho del trabajo
propiamente tal, nueva rama del derecho que podemos conceptualizar segun el
contexto historico social en el cual emerge, como el derecho que regula las
relaciones laborales privadas dependientes en las cuales existe una asimetria
de poder entre las partes. Como sostiene el profesor Sergio Gamonal, el
derecho laboral es “un derecho especializado que tiene como concepto base la
nocién de subordinacion”.*

Tradicionalmente se han establecido como caracteristicas derecho del

trabajo las siguientes:

® En este sentido autores como Gamonal, Veneziani.
* GAMONAL, Sergio, Fundamentos de Derecho Laboral. Santiago: Legal Publishing Chile,
2009, p. 3.



A. Es un derecho “joven”, que nace al alero de la revolucién industrial.

B. Es un derecho especial y autdbnomo. Decimos que es especial porque

regula una materia o actividad humana especifica, y que es autdbnomo
debido a que es auto suficiente, es decir, no depende de otras ramas del
derecho, siendo capaz de retroalimentarse de sus propios principios.

C. Es un derecho en constante evolucidn. Esta caracteristica es una

consecuencia directa de ser un derecho “joven”. Su constante evolucion
se manifiesta en la configuracion de principios y soluciones nuevas que
deben otorgarse como respuesta a la aparicion de nuevas tecnologias,
nuevas formas del trabajo, crisis econémicas y fendmenos como la
globalizacion y la verticalizacion de los derechos fundamentales.

D. Es un derecho inconcluso. Como consecuencia directa de la constante

evolucion en los términos anteriormente expuestos, se deriva que el
derecho laboral es un derecho inconcluso. “Por la rapidez de su
evolucion y por la complejidad de las situaciones en las que se
desenvuelve, el derecho del trabajo tiende a ser imperfecto en su
expresion legislativa. En nuestra opinidn esta caracteristica es de mayor
trascendencia y se encuentra presente en nuestro sistema laboral donde
encontramos normas obsoletas, a veces rigidas, en algunas situaciones
inaplicables en la practica o de dificil control por parte de la autoridad

laboral™. Esta caracteristica tiene como consecuencia directa que las

> GAMONAL, Sergio, op cit, p. 17.



partes involucradas en la relacion laboral estan en constante conflicto,
generando la necesidad permanente de sustituir normas juridicas por
otras normas derivadas de las primeras, lo que otorga plena vigencia y

suma importancia a instituciones como la negociacion colectiva.

E. Es un derecho de orden publico. Se ha definido al orden publico como
“el conjunto de reglas esenciales para el mantenimiento de la sociedad”®,
en el cual lo que se regula es de interés de ésta en su conjunto, por
sobre los intereses de privados o particulares. En materia laboral, esto
implica una limitaciéon a la voluntad de los particulares en favor del
interés general de la sociedad. Por eso es que podemos sostener que “el
derecho del trabajo es un derecho de orden publico toda vez que busca
impedir los abusos derivados de la disparidad de poder socioeconémico

entre cada trabajador y su empleador” ’

El desarrollo del derecho del trabajo después de la primera guerra mundial
culmina, en cierto modo, con el reconocimiento de éste como derecho
fundamental por parte de la comunidad internacional, plasmandose en los
esfuerzos de los Estados para la creacion tanto de tratados internacionales,
como de organizaciones mundiales avocados a la defensa, desarrollo y
propagacion de los derechos reconocidos por esta emergente y nueva rama del

derecho. Un ejemplo de esto es el tratado de Versalles de 1919, que pone fin a

® DUCCI, Carlos, Derecho Civil, parte general. Santiago, editorial Juridica de Chile, 1984, p. 55.
" GAMONAL, Sergio, op cit, p. 17.



la primera guerra mundial y conjuntamente crea la Organizacion Internacional
del Trabajo. Lo anterior, junto a la expansion de la cuestion social y la aparicion
de los primeros Estados denominados sociales de derecho o social demdcratas,
conlleva naturalmente a la incorporacion de normas laborales por parte de la
legislacion constitucional como es el caso de la Constitucion de México de 1917

o la Carta de Weimar de 1919.

Este fendmeno juridico no es extrafio para la legislaciéon nacional, pues en
la Carta Magna de 1980, particularmente en su articulo 19, se consagran los

siguientes derechos fundamentales laborales:

A. Art. 19 N°16 la libertad de trabajo y su proteccién, la no discriminacion, la
prohibicién de ciertos trabajos, la negociacion colectiva, la retribucion
justa y la limitacion al derecho a la huelga a ciertos sectores.,

B. Art. 19 N° 19 respecto a la libertad sindical,

C. Art. 19 N° 18 respecto a la seguridad social; y

D. Art. 19 N° 17 relativo a la admisién a las funciones y cargos publicos

bajo las condiciones que impongan la Constitucion y las leyes.

En sintesis, tenemos que tener presente que el derecho del trabajo es un
derecho que se encuentra en constante perfeccionamiento. Actualmente esto
se ha visto traducido en la pérdida de la vision historica de trabajo en la cual los
trabajadores permanecian fisicamente en un lugar para el ejercicio de sus
funciones, puesto que con el avance tecnologico y social, derivando en la

10



aparicion de nuevos paradigmas de dependencia en las cuales no existe una
vinculacion fisica entre empleador y trabajador, compeliendo al derecho del

trabajo a dar respuestas a esta nueva realidad.

1.1.2. Principios del Derecho del Trabajo.

No es posible abordar el estudio de los derechos fundamentales en el
contexto del derecho trabajo, particularmente del derecho a la huelga y el
derecho colectivo del trabajo, si no se tiene claridad respecto de los principios
que regulan, informan y delimitan al derecho del trabajo, ya que éstos
constituyen el marco tedrico que establece los parametros de cualquier
normativa o regulacion en materia laboral, independiente de cual haya sido su

fuente formal

Estos principios en Chile son:

A- Principio de la Proteccion: desde un comienzo hemos definido al derecho

laboral como aquel que regula las relaciones en las que una asimetria de
poder esta latente, y tiene que ver con la vocacion de tutela del mas
debil, que en este caso es el trabajador. El principio en estudio, tiene
como fundamento la desigualdad de las partes, que se traduce en una
falta de libertad del trabajador. Por lo anterior, el legislador ha dispuesto
de normas de orden publico, de caracter irrenunciable, relativas a

descansos, feriados, seguridad y jueces especiales; ademas del

11



reconocimiento y promocion tanto de los sindicatos como de las
negociaciones colectivas. “En consecuencia, la orientacion, la idea
central o linea directriz y matriz del derecho del trabajo es la proteccion
del trabajador. De esta forma el derecho laboral humaniza las relaciones
de trabajo.”

Este principio tiene varias manifestaciones dentro de nuestro sistema
juridico, asi es como encontramos la denominada regla del in dubio pro
operario, como un criterio que informa al legislador obligandolo, al
momento de legislar sobre estas materias, a tener presente que el fin en
la creacion de la norma laboral es equipar la desigualdad existente en las
relaciones laborales. Una segunda manifestacion es judicial, que otorga
a los jueces la facultad de escoger ante varias interpretaciones posibles
de una norma, aquella que sea mas favorable al trabajador. Es un
principio que esta presente en los dos momentos mas importantes en la
vida de la norma juridica; al momento en que es elaborada y al momento
de ser aplicada, pudiendo esta segunda manifestacion, corregir las
deficiencias que pueda presentar la norma en su génesis.

El Principio de la Proteccion se manifiesta también en lo que se
denomina la regla de la norma mas favorable, que dicta que al momento
de existir dos 0 mas normas aplicables a un conflicto con relevancia

juridica laboral, debe optarse por la que sea mas favorable al trabajador.

® GAMONAL, Sergio, op cit, p.105.
12



Similar a la regla anterior es la denominada de la condicion mas
beneficiosa; esta regla dictamina que cuando se fuese a aplicar una
nueva norma laboral, ésta nunca debe disminuir cualitativamente las
condiciones favorables en las que el trabajador se hallase.

De las reglas derivadas del Principio de la Proteccion, a nuestro parecer,
la mas importante es el criterio protector denominado la primacia de la
realidad, que dispone que debe darse preferencia a lo que ocurre en la
practica, esto es, en la realidad de la relacion laboral, por sobre lo que
esté estipulado los contratos, acuerdos o documentos respectivos.

Principio de la Libertad Sindical: es uno de los pilares fundamentales que

informan al derecho del trabajo, particularmente si entendemos que éste
se enmarca dentro de una légica confrontacional, en la cual existe una
asimetria de poder entre las partes que configuran las relaciones
laborales. Por lo mismo, el sujeto que se encuentra en una posicion mas
deébil dentro de esta relacion, encuentra cierta equiparacion de poderes al
ser capaz de actuar en conjunto con los demas sujetos que se
encuentran en esa misma posicion. Es por esto, que el derecho del
trabajo regula lo que se denomina el derecho colectivo del trabajo, que
encuentra su gran principio rector en el Principio de la Libertad Sindical.
Analizaremos extensamente este principio en el siguiente acapite,

cuando nos refiramos al derecho colectivo del trabajo.

13



C- Otros Principios: existen principios de menor relevancia que no son

exclusivos al derecho del trabajo, que enumeraremos y explicaremos

someramente a continuacion.

Principio de la Buena Fe, es un principio de caracter general del
derecho y rector en el ordenamiento juridico chileno. A pesar de
gue no esta expresado en una formula general, se encuentra en el
trasfondo de todo nuestro ordenamiento juridico, especialmente
en las instituciones y actos en los cuales intervienen dos o mas
personas. Este principio consiste en querer actuar con rectitud. Se
manifiesta de una forma objetiva entendida como el correcto
comportamiento en las relaciones con el resto de los sujetos. Por
otro lado, la buena fe vista de una forma subjetiva consiste en la
creencia de conocer cabalmente una situacion juridica. Este
principio al ser general tiene plena aplicacion dentro del derecho
del trabajo, particularmente en lo que respecta al trato entre
empleador y trabajador, donde prevalece el aspecto objetivo de
este principio.

Principio de Rendimiento, establece que ambas partes deben
realizar todos los esfuerzos para aumentar la produccion nacional.
Este principio esta obsoleto segun la mayoria de los autores, y no
constituye un principio del derecho laboral por varias razones,

siendo la principal aquella que sostiene que este principio apunta
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a proteger en cierta medida a la comunidad y no al trabajador;
ademas de ser una motivacion de orden politica o patridtica que
escapa de los incentivos que una norma juridica o rama del
derecho deba promover.

iii. Principio de la Colaboracion, trata de superar los componentes
iniciales de los movimientos colectivos del trabajo, que eran de
caracter confrontacional, en los que se veia que la situacion
trabajador y empleador era de caracter dicotomico. Este principio
busca la real y actual participacion del empleado dentro de la
empresa, N0 como un mero peon dentro de ella, sino que como un
sujeto que puede ser un aporte real dentro de la misma, viéndose
ambas partes beneficiadas.

V. Otros Principios, entre los que encontramos la no discriminacion,
el principio de equidad, el principio de la gratuidad de los
procedimientos judiciales y administrativos, el principio de la
irreductibilidad salarial y por ultimo el principio de la inalterabilidad
contractual lesiva, que es una consagracion de una de las

maximas del derecho Pacta Sunt Servanda.

1.1.3. Derecho Colectivo del Trabajo.

El derecho colectivo del trabajo es “un conjunto de normas juridicas que

regulan las relaciones entre patronos y trabajadores no de modo individual, sino
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en atencion a los intereses comunes de todos ellos o a los grupos

profesionales™.

En nuestro pais, la irrupcion de los movimientos huelguisticos de fines del
siglo XIX y principios del siglo XX, se tradujo en el desarrollo juridico del

derecho colectivo del trabajo y la promocion del mismo por el Estado Chileno.

A fines del siglo XIX se vive en el pais la primera huelga general, o como
fue llamada en esa época “Huelga Grande”, en la que participaron los
trabajadores de Antofagasta, Tarapaca y Valparaiso, aglutinados por las
incipientes organizaciones sociales de la época: mutuales, escuelas de
artesanos, cajas de ahorros, sociedades filarmonicas de obreros y en especial
las cooperativas de obreros. Las reivindicaciones especificas por las cuales
abogaban dichos trabajadores eran mejoras salariales y de condiciones
laborales. A comienzos del siglo XX el fendbmeno social se acentuo,
comenzando a articularse de manera aun mas organizada; aparece el
Congreso Social Obrero, que fue un conglomerado de varias mutuales que
convocé dos grandes huelgas en los albores de ese siglo, la denominada
“Huelga de la Carne” en octubre de 1905 que se efectué en Santiago y también
una huelga general de caracter solidaria en el afio 1908, como llamado de
atencion por la matanza ocurrida en la escuela Santa Maria de lquique. Es sin

duda alguna la fundacion de la Federacion Obrera de Chile, el ejemplo mas

® OSSORIO, Manuel, Diccionario De Ciencias Juridicas, Politicas Y Sociales. Buenos Aires:
Heliasta, 24va, 1997, p. 317.
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claro que en esos afos la cuestion social ya se habia institucionalizado de
hecho en nuestro pais, generando una creciente y organizada movilizacion

social.

Lo anterior motivdé que el gobierno del presidente Juan Luis Sanfuentes,
lider del partido Liberal Democrético, que se caracterizaba por la adopcion de
doctrinas de caréacter liberal, con un discurso en el cual predominaba el
individualismo y la intervencion minima del Estado en temas econdmicos,
promulgara en 1917 el Decreto N° 4.353. Dicho decreto reguld por primera vez
en el pais los conflictos colectivos entre los sujetos presentes en la relacion

laboral, estableciendo un sistema de conciliacion y arbitraje.

1.2. Libertad sindical y negociacion colectiva.

Al hablar de derecho colectivo del trabajo, son dos grandes temas que nos
vemos obligados a analizar: El principio de la libertad sindical y la negociacion

colectiva.

A- Libertad Sindical: podemos definir la libertad sindical como “el derecho

que asiste a los trabajadores para constituir organizaciones, afiliarse o
desafiliarse a ellas, a darse su propia normativa sin intervencion de
terceros y, especialmente, el derecho al ejercicio de la actividad sindical

por medio de aquellas acciones tendientes a la defensa de los intereses
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que le son propios, en particular, la negociacién colectiva y la huelga”*°.

Este es uno de los grandes principios del derecho del trabajo, asi como
del derecho colectivo del trabajo, pues regula uno de los ejes
fundamentales dentro de los mecanismos para la proteccion de los
intereses de los trabajadores. Tal es su importancia, que fue
expresamente recogido y consagrado por la Constitucion Politica de la
Republica. En palabras del profesor Gamonal: “La libertad sindical es la
base de un sistema democratico de relaciones laborales. Esta libertad ha
sido consagrada en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y en
distintos instrumentos internacionales sobre derechos fundamentales.”**.
Para el estudio de sus caracteristicas, la doctrina ha clasificado la
libertad sindical de las siguientes maneras; en individual o colectiva; en
procedimental o sustantiva; y en positiva o negativa.

Cuando se habla de la libertad sindical de forma individual, se refiere a
cada trabajador considerado como un sujeto particular, como seria el
derecho de un trabajador de afiliarse o desafiliarse de un sindicato,
mientras que en forma colectiva, se relaciona con los sindicatos ya
constituidos para asegurar la posibilidad que puedan cumplir con los

fines y objetivos de dicha agrupacion. Esta caracteristica reviste suma

importancia para los fines perseguidos por las agrupaciones de

1 cAAMARNO, Eduardo y UGARTE, José Luis. Negociacion Colectiva y Libertad Sindical. Un
enfoque critico. Santiago de Chile, Legal Publishing, 2008, p. 15.
" GAMONAL, Sergio, op cit, p. 124.
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trabajadores, pues “el principio de la libertad sindical podria llegar a ser
muchas veces letra muerta si para crear una organizacion los
trabajadores y empleadores tuvieran que obtener un permiso cualquiera,
ya revista la forma de una licencia para fundar la organizacion sindical
propiamente dicha, de una sancion discrecional de sus estatutos o de su
reglamento administrativo o de alguna autorizacion previa indispensable
para proceder a su creacion.”*?.

La libertad sindical puede ser procedimental o sustantiva. La primera
tiene estricta relacion con las formas y procedimientos que deben
seguirse para dar vida al sindicato, mientras que la segunda tiene que
ver con los derechos de los afiliados y del sindicato una vez que este ya
se encuentra constituido.

Respecto a la libertad sindical positiva 0 negativa, esta es una sub-
clasificacion de la libertad sindical individual, que distingue si se permite
a los trabajadores la posibilidad tanto de formar sus propios sindicatos o
afiliarse a los existentes; mientras que la negativa tiene relacion a la
libertad y opcion personal que tiene un trabajador de desafiliarse de los
sindicatos de los cuales pertenece, como también tener la posibilidad de

no pertenecer a sindicato alguno.

B- Negociacion Colectiva: Como ya comentamos, dentro de la relacion

laboral permanentemente se desarrollan problemas derivados del

'2 La Libertad Sindical, Recopilacién de decisiones y principios del Comité de Libertad Sindical
del Consejo de Administracion de la OIT afio 2006, p. 181.
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conflicto de intereses que caracteriza dicha relacion. Con el estallido la
cuestion social y la aparicion de grupos organizados de trabajadores a
fines del siglo XIX y principios del XX, paulatinamente se fueron
regulando mecanismos para solucionar dichos problemas.

Es por lo anterior que se conceptualiza la negociacion colectiva como
“una institucion propia del derecho del trabajo, reconocida en las
legislaciones de los distintos paises, pero anterior a él, que persigue
armonizar los intereses contradictorios de los actores laborales
(trabajadores y empleadores organizados colectivamente), para que, de
comun acuerdo y con plena autonomia fijen los salarios y condiciones de
trabajo en conformidad a los procedimientos que establecen las
respectivas legislaciones™® Para autores como Sergio Gamonal, la
negociacion colectiva no es un procedimiento o institucion dentro del
derecho laboral, sino que es un derecho fundamental reconocido no solo
en la Constitucion Politica de la Republica sino que también en los
convenios, pactos y tratados internacionales firmados y ratificados por el
Estado Chileno™.

La negociacion colectiva entrega un dinamismo a la solucion de

conflictos que no es posible encontrar dentro de la ley, debido a que esta

¥ cAAMANO Rojo, Eduardo y otros “A construir un nuevo trato social” investigacion

desarrollada por fundacién FIEL. Consultada en linea http://www.fenaminsa.cl/wp-
content/uploads/2013/06/LA-

NEGOCIACION _COLECTIVA EN_EL_DERECHO DEL_TRABAJO_CHILENO.pdf, p. 7

' GAMONAL, Sergio. Derecho Colectivo del Trabajo. Santiago de Chile, Lexis Nexis, 2002. pp.
90 y siguientes.
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altima tiene un proceso de creacion lento. El Legislador, a diferencia de

los actores de la relacion laboral, no tiene un conocimiento cabal de la

realidad y necesidades de estos ultimos. Adicionalmente, la ley, al ser

general, no puede dar soluciones especificas a la contingencia que cada

rubro de trabajadores necesita, debido a que las demandas de los

trabajadores de una empresa no son las mismas que las de otra, pues la

realidad en que viven depende solamente de esa relacion laboral en

particular.

Se ha entendido que la negociacion colectiva es un instrumento cuyo fin

es encontrar un punto medio entre las posiciones dicotémicas existentes

entre el capital y el trabajo dentro de la relaciéon laboral. Esta se ha

incorporado dentro del mundo del trabajo, cumpliendo una serie de

funciones:

a- Promocion de los derechos econdmicos, sociales y culturales, siendo
una forma de ejercicio de derechos fundamentales;

b- posibilita una relacion colectiva de manera estable;

c- permite la creacion de reglas y condiciones colectivas de empleo, y

d- constituye un medio para la consecucién de la paz social™.

La importancia fundamental de la negociacién colectiva, radica en que

previene y resuelve conflictos generando soluciones concretas a los

mismos, las que a su vez, surgen desde sus mismos actores.

> TAPIA, Francisco. Sindicatos en el Derecho Chileno del Trabajo. Santiago de Chile, Lexis
Nexis 2007. p 38.
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CAPITULO 2. EL DERECHO A HUELGA.

2.1. Concepto de Huelga.

Se ha sostenido que el concepto de huelga es conflictivo, no solo por la
particularidad del derecho chileno de que éste no se encuentra definido en
ningun cuerpo legal de manera expresa, sino por las distintas definiciones y
alcances que se ha dado a este concepto por la doctrina y la jurisprudencia. Por
una parte existen quienes la definen de una manera estricta, esto es,
limitandose Unicamente a aquel procedimiento que se encuentra recogido por la
legislacion nacional, haciendo la distincion entre esta huelga y lo que se conoce

como “paro ilegal”, y otros que lo definen de manera mas amplia.

Parte de la doctrina ha definido la huelga como la “abstencién concertada
de trabajar, que ejecuta un sindicato o un grupo de trabajadores, dentro de un
periodo limitado y con los requisitos legales, con el propésito de persuadir a su

respectivo empleador para la suscripcién de un contrato colectivo.”®

Otra parte la ha entendido como “la medida de autotutela basica de los
trabajadores que consiste en la perturbacion del proceso productivo del
empresario para el que se presta trabajo, a través de diversos comportamientos

posibles y en particular de la abstencion o cesacion del trabajo, decidida en

® MACCHIAVELLO, Guido. Derecho Colectivo del Trabajo. Santiago. Editorial Juridica, p. 445.
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forma concertada y ejercitada colectivamente por los trabajadores para la

defensa de sus intereses generales dentro de un &mbito determinado.”’

A su vez, el Centro de Estudios de Conflicto y Cohesion Social (COES)
define la huelga ilegal como “toda accion social que implica una disrupcion
deliberada del proceso de trabajo, organizada por un grupo de trabajadores,

para el logro de una finalidad comtn™®.

Ameérico Pla sefiala que “toda interrupcion o alteracion del trabajo, con
finalidad de protesta gremial, esta dentro de la definicion de huelga, y debe ser

—tedricamente- considerada licita, con la tinica excepcién del sabotaje”*.

Sin embargo, y a pesar de las definiciones dadas anteriormente, la huelga
no se encuentra definida en el Cddigo del Trabajo que actualmente se
encuentra vigente en Chile. Lo mismo puede decirse de la Constitucion Politica

de la Republica, y basicamente de la totalidad la legislacién nacional actual.

La legislacion nacional, tanto el Codigo del Trabajo, como la Constitucion
Politica de la Republica, circunscribe la huelga uUnicamente al proceso de
negociacion colectiva reglada, o lo que se conoce como “huelga legal’, en
contraposicion a la “huelga ilegal” o “paro”, como se conoce a los procesos de

paralizacion de los trabajadores, sean de cualquier tipo y bajo cualquier

17 PALOMEQUE LOPEZ, Manuel — Alvarez De la Rosa, Manuel, Derecho del Trabajo,
Coleccion Ceura, Madrid, 8° ed., 2000, p. 276.

18 OBSERVATORIO DE HUELGAS LABORALES (OHL). Informe Anual de Huelgas Laborales
en Chile Afio 2014. Centro de Estudios de Conflicto y Cohesién Social (COES), p. 1.

Y PLA, Américo. Los principio del Derecho del Trabajo. Buenos Aires, DEPALMA, P. 290.
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circunstancia, que se dé fuera del marco institucional que le ha dado el Cédigo

del Trabajo.

Actualmente, la doctrina contemporanea, se ha inclinado por dar un
concepto de huelga amplio, en concordancia a lo que se ha entendido como tal
por los organismos internacionales y en virtud a la interpretacion de los tratados
internacionales ratificados por el Estado de Chile, entendiéndose el derecho al
ejercicio de huelga como un derecho fundamental supra constitucional de los

trabajadores.
2.2. La huelga en la legislacion internacional.

Por legislacion internacional, para efectos del presente acapite, se
entendera como tal aquella legislacion que ha sido formulada en el extranjero,
sea por organismos internacionales o mediante tratados internacionales, pero

que se entienden formar parte del derecho chileno.

Tradicionalmente, se ha definido un tratado internacional como “un
acuerdo celebrado entre dos o mas Estados, regidos por el derecho
internacional y destinados a producir efectos juridicos.””® Sin embargo, en
materia de Derechos Humanos, la Corte Interamericana de Derecho Humanos
ha sostenido que “los tratados modernos sobre derechos humanos, en general,

y en particular, la Convencion Americana sobre Derechos Humanos, no son

?® BENAVIDA, Santiago. Derecho Internacional Publico. Quinta edicién, Editorial Juridica Cono
Sur, Santiago, 1999, p. 21.
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tratados multilaterales del tipo tradicional, concluidos en funcion de un
intercambio reciproco de derechos para el beneficio mutuo de los Estados
contratantes. Su objeto y fin son la proteccién de los derechos fundamentales
de los seres humanos independientemente de su nacionalidad, tanto frente al
propio Estado como frente a los otros Estados contratantes. Al aprobar estos
tratados sobre derechos humanos, los Estados se someten a un orden legal
dentro del cual ellos, por el bien comun, asumen varias obligaciones no en

relacién otros Estados sino hacia los individuos bajo su jurisdiccion”?.

El derecho a huelga se encuentra reconocido de manera explicita en el
Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, adoptado
por la Asamblea General de la Organizacion de las Naciones Unidas el 19 de
diciembre de 1966, suscrito por Chile el 16 de septiembre de 1969, y
promulgado el 27 de mayo de 1989; particularmente en su articulo 8 d), que
sefala: “Los Estados Partes en el presente pacto de comprometen a garantizar:

d) El derecho a huelga, ejercido de conformidad con las leyes de cada pais.”

A su vez, existen convenios suscritos con la Organizacién Internacional
del Trabajo (en adelante también e indistintamente, “OIT”) sobre libertad
sindical, a partir de los cuales, se ha entendido que reconocen el derecho a

huelga al menos de manera implicita, particularmente, nos referiremos al

?L CORTE IDH. El Efecto de las Reservas sobre la Entrada en Vigencia de la Convencién
Americana sobre Derechos Humanos. Opinion Consultiva OC-2/82 del 24 de septiembre de
1982. Serie A N° 2, PARR. 29.
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Convenio 87 de 1948, sobre libertad sindical y proteccion al derecho de
sindicacion, y al Convenio 98 de 1949, sobre el derecho de sindicacion y de

negociacion colectiva, ambos ratificados por Chile el 01 de febrero de 1999.

Para el Comité de Libertad Sindical del Consejo de Administracion de la
OIT (en adelante también como el “Comité de Libertad Sindical”), “el derecho a
huelga de los trabajadores y sus organizaciones constituye uno de los medios
esenciales de que disponen para promover y defender sus intereses

n22

profesionales™, constituyéndose en un “corolario indisociable del derecho de

sindicacién protegido por el Convenio nim. 87"%.
2.2.1. Aplicacion de legislacion internacional en Chile.
El articulo 5° de la Constitucion Politica de la Republica dispone que:

“Articulo 5°.- La soberania reside esencialmente en la Nacidn. Su ejercicio
se realiza por el pueblo a través del plebiscito y de elecciones periddicas v,
también, por las autoridades que esta Constitucion establece. Ningun sector del

pueblo ni individuo alguno puede atribuirse su ejercicio.

El ejercicio de la soberania reconoce como limitacion el respecto a los

derechos esenciales gue emanan de la naturaleza humana. Es deber de los

organos del Estado respetar y promover tales derechos, garantizados por esta

22 OIT, La libertad sindical, Recopilacion de decisiones y principios del Comité de Libertad
Sindical del Consejo de Administracion de la OIT, 52 ed. (revisada), Ginebra, 2006, parr. 522, p.
115.

23 Ibid., parr. 523, p. 115.
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Constitucion, asi como por los tratados internacionales ratificados por Chile y

gue se encuentren vigentes.” (El destacado es nuestro).

Asimismo, la Convencion de Viena sobre del Derecho de los Tratados,
suscrita por el Estado de Chile el 23 de mayo de 1969, y promulgada el 05 de
mayo de 1981, establece la forma en que los Estados pueden suscribir tratados
entre si, sean estos bilaterales o multilaterales, y la obligatoriedad de éstos,
comunmente conocida como Pacta Sunt Servanda. Es decir, todo tratado en
vigor obliga a las partes y debe ser cumplido por ellas de buena fe, sin que las
disposiciones del derecho interno puedan ser utilizadas como justificacion para

el incumplimiento de un tratado por parte de un estado parte®,

Si bien no hay discusion respecto al caracter de norma que tienen los
tratados internacionales, asi como de su obligatoriedad, no existe en la
Constitucion Politica de la Republica una disposicion que determine cual es la
jerarquia de éstos, postulandose que podria ser de legal, supralegal,

constitucional o inclusive supraconstitucional.

En la reforma constitucional del afio 1989, se incorporé el inciso segundo

del articulo 5° de la Constitucién Politica de la Republica®®, previamente citado,

4 Convencién de Viena sobre el derecho de los tratados, Parte 111, articulos 26 y 27.

%% «La soberania tiene un solo limite fundamental gue es el derecho natural. Concuerda en no
decirlo como tal, porque es una expresion vaga, para muchos doctrinaria y tal vez
innecesariamente conflictiva. Pero si se podria hablar del respeto a los derechos fundamentales
gue arrancan de la naturaleza humana. Ese le parece que es un limite a la soberania,
concluyendo el presidente sefior Ortlzar que la disposicién propuesta es de extraordinaria
importancia, pues, conforma un régimen en la Carta Fundamental que ni siquiera por via de la
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dando pie a una mejor interpretacion de la jerarquia con que cuentan los
tratados internacionales, particularmente aquellos que versan sobre derechos
humanos, pues, “reafirmd la categoria constitucional de los derechos humanos
consagrados en los tratados internacionales vigentes en Chile y agregé al rango
constitucional a los derechos y obligaciones establecidos en los tratados
internacionales ratificados por Chile en todo su acervo: catalogo de derechos
con su acervo jurisprudencial, obligaciones generales, normas de resolucién de
conflictos (suspension de derechos y restricciones legitimas), de forma tal que

se haga efectivo el pleno goce y ejercicio de los mismos”®°.

Finalmente es importante, luego de haber determinado la jerarquia
constitucional de la cual gozan los tratados internacionales relativos a derechos
humanos, establecer los deberes que emanan de éstos para el Estado de Chile,
los que se manifiestan a través de tres obligaciones principales: la de respeto,

que consiste en cumplir directamente la conducta establecida en el respectivo

reforma constitucional o por la del plebiscito podria destruirse (Sesiones 48 y 49, de 25y 27 de
junio de 1974), consideracion que se tiene presenta al formular la norma del inciso segundo del
articulo 5° de la Constitucion Politica de la Republica de 1980. Esta construccion determiné que
esta Corte Suprema haya expresado en innumerables fallos que, de la historia fidedigna del
establecimientos de la norma constitucional contenida en el articulo 5° de la Carta Fundamental,
gueda claramente establecido que la soberania interna del Estado de Chile reconoce su limite
en los valores que emanan de la naturaleza humana; valores que son superiores a toda
norma que puedan disponer las autoridades el Estado, incluido el propio poder
Constituyente, lo que impide que sean desconocidos.”- Revista Fallos del Mes N° 446,
enero de 1996, seccion criminal, falo 1, considerando cuarto, pagina 2066.

?® NASH ROJAS Claudio. Derecho Internacional de los Derechos Humanos en Chile, recepcion
y aplicacién en el ambito interno. Centro de Derechos Humanos, Facultad de Derecho
Universidad de Chile. 2012, p.22.
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tratado; la de garantia, y de igualdad y no discriminacién. Los anteriores se

desprenden del articulo 6° de la Carta Fundamental que dispone:

“Articulo 6°.- Los oOrganos del Estado deben someter su accion a la

Constitucion y a las normas dictadas conforme a ella, y garantizar el orden

institucional de la Republica.

Los preceptos de esta constitucion obligan tanto a los titulares o

integrantes de dichos 6rganos como a toda persona, institucién o grupo.

La infraccion de esta norma generara las responsabilidades y sanciones

que determine la ley.” (El destacado es nuestro).

En lo que se refiere al derecho a huelga como derecho humano, el Estado
de Chile no solo tiene la obligacion de respetar los derechos de sindicalizacion,
de organizaciéon y de huelga con que cuentan los trabajadores, sino que
ademas cuenta con una obligacion positiva de promover la efectividad del
ejercicio del derecho, creando condiciones institucionales y procedimentales
para que los trabajadores cuenten y ejerzan de manera efectiva el derecho a
huelga. Por tanto, es deber del Estado garantizar a los trabajadores los
mecanismos y procedimientos legales que les permitan sindicalizarse, gozar y

ejercer plenamente el derecho de huelga.
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2.2.2. Convenio 87 sobre la libertad sindical y la proteccion del

derecho de sindicacion.

Como se indico anteriormente, el Convenio objeto de analisis en el
presente acapite emano de la Organizacion Internacional del Trabajo en el afio
1948 y fue ratificado por el Estado de Chile el 01 de febrero de 1999, siendo
éste el primero de los instrumentos internacionales en los cuales se tratd de
manera especifica el derecho de los trabajadores a organizarse y sindicalizarse.
Si bien no se refiere de manera explicita al derecho a huelga, si es de suma
importancia en el analisis de la normativa internacional relativa a lo anterior,
dado que sienta las bases para el reconocimiento internacional de la calidad de
derecho fundamental que constituye la huelga, particularmente en su articulo 3,

que establece:

“Articulo 3. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el
derecho de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir
libremente sus representantes, el de organizar su administracion y sus

actividades v el de formular su programa de accion.

Las autoridades publicas deberan abstenerse de toda intervencidn que
tienda a limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio legal.” (El destacado es

nuestro).
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Si bien no se recoge de manera explicita el término “huelga”, éste es
mencionado en el informe elaborado para la discusién del Convenio 87%’. Sin
embargo, se plasma el derecho de las organizaciones de trabajadores de
determinar sus actividades y formular su programa de accion, entre los cuales
se entiende que se encuentra implicitamente contenido el ejercicio al derecho a

huelga.

Asimismo, el articulo 10 establece que “En el presente Convenio, el

término organizacion significa toda organizacion de trabajadores o de

empleadores que tenga por objeto fomentar y defender los intereses de los

trabajadores o de los empleados.” (El destacado es nuestro).

Asi, con esta definicidn queda plasmado en el derecho internacional de los
derechos humanos, el derecho de los trabajadores de organizarse en pos de
Sus intereses como tales, sin distincion de si éstos son relativos a su relacion

directa con la empresa o en su condicion de sujetos sociales.

2.2.3. Convenio 98 sobre la aplicacion de los principios del

derecho de sindicacion y de negociacion colectiva.

El Convenio 98 de la OIT fue adoptado por la Organizacion Internacional

del Trabajo con fecha 08 de junio del afio 1949 y fue ratificado por el Estado de

*’CIT, 302 reunién, 1947, Informe VII, Libertad sindical y relaciones del trabajo.
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Chile el 01 de febrero de 1999, encontrandose actualmente en vigor siendo, en

definitiva, parte del ordenamiento juridico chileno.

El convenio en andlisis del presente apartado, asi como aquel que fue
estudiado en el apartado 2.2.2. anterior, esto es, el Convenio 87 sobre libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, son calificados por la
Organizacion Internacional del Trabajo como Convenios Fundamentales, esto
es, que “abarcan temas que son considerados como principios y derechos
fundamentales en el trabajo: la libertad de asociacion y la libertad sindical, y el
reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva; la eliminacion de
todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio; la abolicion efectiva del trabajo
infantil; y la eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.
Estos principios también estan incluidos en la Declaracion de la OIT relativa a
los principios y derechos fundamentales en el trabajo”?®. Asimismo, y al igual
como sucede en el Convenio 87 anteriormente analizado, en el Convenio 98 no
se consagra expresamente el derecho a huelga de los trabajadores. A pesar de
lo anterior, éste puede derivarse de la lectura de la primera parte de su Articulo
1, el cual sefiala que: “Los Trabajadores deberan gozar de adecuada proteccion
contra todo acto de discriminacion tendiente a menoscabar la libertad sindical

en relacion con su empleo”. Consideramos que la huelga es el recurso mas

% Consultado en http://www.ilo.org/global/standards/introduction-to-international-labour-

standards/conventions-and-recommendations/lang--es/index.htm con fecha 03 de noviembre de
2015.

32



potente con que cuentan los trabajadores para hacer valer sus reivindicaciones,
siendo esto, en definitiva, el objetivo que persiguen las asociaciones sindicales.
Por lo anterior, es que no debe leerse el Convenio 98 sobre el derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva de manera restrictiva, siendo éste
entonces fundamental al momento de analizar qué debe entenderse por
derecho a huelga y como es esencial en la prosecucion de los bienes juridicos
que protege el derecho laboral, particularmente en lo que dice relacién con el

derecho colectivo del trabajo y la sindicalizacion.

2.2.4. Principios de la OIT sobre el derecho a huelga.

i. Antecedentes.

A partir de las citadas disposiciones, el Comité de Libertad Sindical®® y la

Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (en

» «“La libertad sindical y la negociacién colectiva se encuentran entre los principios

fundacionales de la OIT. Poco después de la adopcion de los Convenios nims. 87 y 98 sobre
libertad sindical y negociacion colectiva, la OIT llegd a la conclusién de que el principio de
libertad sindical requeria otros procedimientos de control para garantizar su cumplimiento en los
paises que no habian ratificado los convenios pertinentes. Como consecuencia de ello, en
1951, la OIT cred el Comité de Libertad Sindical (CLS) con el objetivo de examinar las quejas
sobre las violaciones de la libertad sindical, hubiese o no ratificado el pais concernido los
convenios pertinentes. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores pueden presentar
guejas contra los Estados Miembros. El CLS es un Comité del Consejo de Administracion y esta
compuesto por un presidente independiente y por tres representantes de los gobiernos, tres de
los empleadores y tres de los trabajadores. Si el Comité acepta el caso, se pone en contacto
con el gobierno concernido para establecer los hechos. Y si decide que se ha producido una
violacion de las normas o de los principios de libertad sindical, emite un informe a través del
Consejo de Administracién y formula recomendaciones sobre como podria ponerse remedio a la
situacién. Posteriormente, se solicita a los gobiernos que informen sobre la aplicacién de sus
recomendaciones. En los casos en los que los paises hubiesen ratificado los instrumentos
pertinentes, los aspectos legislativos del caso pueden remitirse a la Comisién de Expertos. El
Comité también puede optar por proponer una misién de "contactos directos" al gobierno
concernido para abordar el problema directamente con los funcionarios del gobierno y los
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adelante también como la “Comision de Expertos”), ambos érganos instituidos
para el control de la aplicacion de normas de la Organizacion Internacional del
Trabajo, han reconocido el derecho a huelga como derecho fundamental de los
trabajadores, estableciendo los principios que regulan el derecho a huelga, los

cuales analizaremos con mayor detalle en el presente acapite.

ii. Finalidad de la huelga.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 10 del Convenio 87, sobre la
libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, analizado en el
punto 2.2.2. del presente trabajo, se entiende por organizacién de trabajadores
aguella “que tenga por objeto fomentar y defender los intereses de los
trabajadores”. Si bien, la finalidad descrita no es precisa, se considera que es
de suma importancia, pues establece un limite maximo respecto al cual se
entiende supeditada la huelga como mecanismo legitimo. Como consecuencia

de la vasta cantidad de escenarios en que se puede interpretar la norma

interlocutores sociales, a través de un proceso de dialogo. En sus mas de 50 afios de trabajo, el
Comité de Libertad Sindical ha examinado mas de 2.300 casos. Mas de 60 paises de los cinco
continentes han actuado a instancias de las recomendaciones del Comité y a lo largo de los
tltimos 25 afios han informado de avances positivos en la libertad sindical.” E. Gravel, I.
Duplessis, B. Gernigon: El Comité de Libertad Sindical: impacto desde su creacion, (OIT,
Ginebra, 2001).

** En 1926, se cred la Comisién de Expertos, con el fin de examinar el creciente nimero de
memorias de los gobiernos sobre los convenios ratificados. Actualmente, esta compuesta por
20 juristas eminentes, nombrados por el Consejo de Administracion por periodos de tres afios.
Los Expertos proceden de diferentes regiones geograficas y de diferentes sistemas juridicos y
culturas. El cometido de la Comision de Expertos es la realizacion de una evaluacién técnica
imparcial del estado de la aplicacién de las normas internacionales del trabajo.- consultado en
http://www.ilo.org/global/standards/applying-and-promoting-international-labour-
standards/committee-of-experts-on-the-application-of-conventions-and-recommendations/lang--
es/index.htm 07 de noviembre 2015.
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previamente citada, se ha hecho una clasificacion de las finalidades de la

huelga, que se divide en tres categorias™";

Reivindicaciones de naturaleza laboral, entendiéndose por tal a

aguella que busca garantizar o mejorar las condiciones de trabajo

de los trabajadores;

Reivindicaciones de caracter sindical, son aquellas que persiguen

garantizar y desarrollar los derechos de las organizaciones

sindicales y sus dirigentes, y

Reivindicaciones de naturaleza politica, siendo tales, aquellas que

mediante su accionar de paralizacion generalizada, buscan la
obtencion de mejores condiciones laborales mediante presion a
grupos politicos, sea con ocasion de la aprobacion o rechazo de
una ley en discusion, directivas tomadas por la Administracion del

Estado, entre otras.

Dentro de las tres categorias previamente mencionadas, se hace la

distincion de si es que éstas afectan o no de forma directa e inmediata a los

trabajadores que declaran la huelga. Se entiende que respecto de la finalidad

laboral y sindical, no existiria problema, por cuanto de manera explicita buscan

mejorar las condiciones de los trabajadores, sea mediante condiciones

' GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio, Principios de la OIT sobre el
derecho de Huelga. Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1998, p. 13.
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salariales, mejores condiciones en su calidad de trabajador, o mediante mejores
condiciones para actuar como colectividad organizada. Lo anterior, sin
embargo, excluye a la huelga con finalidades politicas y la huelga de

solidaridad, a las que nos referiremos posteriormente.

Respecto a la huelga politica, el Comité de Libertad Sindical concluyé que
“los intereses profesionales y econdémicos que los trabajadores defienden
mediante el derecho a huelga abarcan no soélo la obtencion de mejores
condiciones de trabajo o las reivindicaciones colectivas de orden profesional,
sino que “engloban también la busqueda de soluciones a las cuestiones de
politica econdmica y social”. “La accidon de estos, debe limitarse a expresar una

"2 En este

protesta y no tener por objeto perturbar la tranquilidad publica
sentido, el Comité de Libertad sindical ha entendido que la declaracién de
ilegalidad de una huelga nacional en protesta por las consecuencias sociales y

laborales de la politica de gobierno es una grave violacion a la libertad

sindical®.

En cuanto a la huelga de solidaridad, esto es, aquella que se inserta en
otra emprendida por otros trabajadores, de acuerdo al Estudio general de 1983
de la Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones.
La Comision de Expertos ha establecido que no puede considerarse legitima

una total prohibicion a este tipo de huelgas, por cuanto podria resultar en

*GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 14.
% OIT, 1996, parrafo 450.
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exceso restrictivo, y que “los trabajadores deberian poder emprender esas
acciones cuando la huelga inicial con la que solidarizan, sea, en si misma,

legal.”*.

iii. Trabajadores que pueden ser excluidos del derecho a huelga.

Entendiéndose la huelga como la herramienta fundamental con que
cuentan los trabajadores organizados para la obtencion de mejores condiciones
laborales, los organismos internacionales han determinado de manera
restrictiva cuales son los trabajadores que cuentan con un derecho a huelga

disminuido, y cuales no cuentan con dicha herramienta.

i Funcién publica; tanto el Comité de Libertad Sindical como la

Comision de Expertos concuerdan en que, si bien los funcionarios
publicos cuentan con un derecho reconocido a sindicalizarse, éste
no necesariamente se traduce en que cuenten con derecho a
huelga. Lo anterior, sin embargo, no obsta a que ejerzan sus
derechos sindicales mediante otro tipo de mecanismos, como los
procedimientos de conciliacion y arbitraje, con garantias minimas,
como la rapidez e imparcialidad de estos procesos™. Al respecto, el

enfoque principal ha sido la prevencion del mantenimiento de un

* OIT, 1994a, parrafo 168.

* La definicion de funcionario publico varia de legislacién nacional en legislacién nacional. Por
lo anterior, es que la Comisién de Expertos y el Comité de Libertad Sindical estiman que son
funcionarios Publicos “los funcionarios publicos que ejercen funciones de autoridad en nombre
del Estado” (OIT, 1996, parrafo 534). Asi, se entiende que dependera del tipo de funcidon que se
encuentren ejerciendo los funcionarios publicos, mas que de su estatuto de funcionario publico.
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servicio minimo negociado, en cuanto un paro total pudiese

acarrear consecuencias graves a la poblacion®®.

il. Servicios esenciales en sentido estricto; son “los servicios cuya

interrupciéon podria poner en peligro la vida, la seguridad o la salud

de la persona en toda o parte de la poblacién”®’

, segun fue definido
por la Comision de Expertos y posteriormente adoptada por el
Comité de Libertad Sindical. La calificacion de un servicio como
esencial, va a depender de cada situacion en particular, pues, para
que se den las condiciones establecidas en la definicion
previamente dada, es necesario hacer un analisis respecto del
lugar, tiempo y duracidon de una paralizacion. Solo respecto de los
servicios esenciales en sentido estricto el derecho a huelga puede

ser objeto de restricciones importantes o incluso de su completa y

total prohibicion.

A su vez, el Comité de Libertad Sindical ha acufiado un concepto
intermedio entre los servicios esenciales y aquellos que no lo son,
definiendo a tales como “servicios de utilidad publica” o “servicios
de importancia trascendental’, esto es, aquellos “servicios no

esenciales donde a juicio de los 6rganos de control de la OIT no se

** OIT, 1996, parrafo 158.
*” OIT, 1983b, parrafo 214.
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puede prohibir la huelga, pero si imponerse un servicio minimo de

funcionamiento en la empresa o institucién de que se trate”®.

iii. Crisis nacional aguda, El Comité de Libertad Sindical admite la

prohibicién del ejercicio del derecho a huelga en situaciones de
crisis nacional aguda. En este sentido, ha supeditado la prohibicion
de la huelga a dos requisitos copulativos, esto es, que dicha
prohibicién sea por un lapso de tiempo limitado y sélo en la medida
que ésta prohibicibn se estime necesaria, en consideracion a la

situacion particular.

Para los casos anteriormente descritos, el Comité de Libertad Sindical ha
sefalado que, al encontrarse los trabajadores en una situacion desventajosa en
cuanto a su derecho de ejercicio al derecho a huelga, estos deben disfrutar de
una proteccién compensatoria®®, como procedimientos de conciliacién y de

mediacion. Estos seran posteriormente analizados.

iv.  Condiciones de ejercicio del derecho de huelga.

En el presente apartado, se analizaran las condiciones minimas que
deben cumplirse, de acuerdo a la Organizacién Internacional del Trabajo, para

gue se entienda que se esta ejerciendo el derecho a huelga de manera legitima.

** GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 23.
* OIT, 1996, parrafo 546.
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El Comité de Libertad Sindical, ha considerado los siguientes requisitos como

aceptables*:

i Obligaciéon de dar preaviso.

il Obligacion de recurrir a procesos de conciliacion, mediacion vy

arbitraje (voluntario) como condicién previa a la declaracion de

huelga, en la medida que éstos sean imparciales y rapidos y que
las partes puedan participar en todas las etapas. En cuanto al
arbitraje obligatorio, el Comité de Libertad Sindical ha sostenido que
éste no puede imponerse con efectos vinculantes como sustituto de
la huelga, siendo lo anterior solamente aceptable en casos de
servicios esenciales, de crisis nacional aguda o en la funcion
publica, en estos dos ultimos, so6lo cuando su duracion sea tal que
ponga en peligro la vida, la seguridad o salud de la persona en

parte o totalidad de la poblacion®.

iii. Respeto a un determinado quérum y acuerdo de mayoria. La

Comision de Expertos ha sefialado que subordinar el ejercicio a
huelga a la aprobacion por un determinado porcentaje de
trabajadores, no atenta en principio al derecho a huelga. Sin

embargo, este requisito debe darse de manera tal que no dificulte el

* GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 26.
* GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 28.
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ejercicio de la huelga en la practica, determinando que se deben
tomar en consideracion solo los votos emitidos y que la mayoria

sea fijada a un nivel razonable®.

iv. Votacion secreta para decidir irse a huelga.

V. Adopciéon de medidas para respetar los reglamentos de seguridad y

prevencion de accidentes.

Vi. Mantenimiento de servicio minimo en determinados casos. Al

respecto, el Comité de Libertad Sindical ha estimado aceptable la
imposicion de un “servicio minimo de seguridad” con fin de hacer
respetar la seguridad de las personas, evitar accidentes y

garantizar la seguridad de las instalaciones™®.

Vii. Garantizar la libertad de trabajo de los no huelquistas.

viii.  Declaracién de ilegalidad de huelga, la calificacion de ilegal de una

huelga debe ser realizada por un 6rgano independiente que no
dependa del gobierno ni de las partes (empleadores o

trabajadores).

2 0IT, 1194a, parrafo 170.
3 0IT, 1996, parrafos 554 y 555.
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V. Huelgas, negociacion colectiva y “paz social”.

Como se menciond anteriormente, la huelga puede estar supeditada a
mas fines que aquel que busca finalizar un proceso de negociacion colectiva
reglada, de acuerdo a lo sefalado tanto por el Comité de Libertad Sindical como
por la Comision de Expertos, asi fue sostenido por el Comité de Libertad
Sindical que “la prohibicién de toda huelga no vinculada a un conflicto colectivo
en el que sean parte los trabajadores o el sindicato esta en contradiccion con

n44

los principios de la libertad sindical™”, llegando incluso a sostener que “no

deberia impedirse a las organizaciones de trabajadores que realizar huelgas en

contra de la politica econémica y social del gobierno™®.

Vi. Proteccion contra la discriminacion antisindical con motivo de huelgas.

Como consecuencia de procesos de huelgas —sean estas de las “legales”
o “ilegales”™ asi como también, y en general respecto de todo tipo de
manifestaciones del ejercicio del derecho a sindicalizacion que tienen los
trabajadores, histéricamente han existido como contrapartida por parte de los
empleadores medidas de represalia que se han aplicado a éstos, tales como
descuentos salariales, acoso laboral, traslado de dirigentes sindicales,

requerimiento de “certificados de lealtad”, e inclusive despidos.

* Ibid., parrafo 489.
5 OIT, 1994a, parrafo 166.
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Es evidente la preocupacion de los 6rganos internacionales sobre este
punto en particular, por cuanto las medidas represivas 0 castigos que aplican
ciertas empresas y empleadores contra trabajadores que hayan participado en
procesos sindicales, atentan contra derechos fundamentales de éstos —como se
analizé previamente-, dado que lo anterior se traduce en la ineficacia de las
herramientas con que cuentan los trabajadores para hacer valer sus derechos.
De nada sirve a los trabajadores obtener mejores condiciones para la
realizacion de su trabajo, si es que con posterioridad al triunfo alcanzado, éstos
son desligados de la empresa. Lo mismo puede decirse respecto de
trabajadores que participan en procesos de socializacion de problematicas

laborales, en la constitucion de un sindicato, entre otras.

No es de extrafiar entonces que la proteccion a los trabajadores contra
medidas de discriminacion que pudieren derivar como consecuencia de un
proceso de huelga — que a su vez deriva de la proteccion contra todo acto
discriminatorio que menoscabe la libertad sindical- sea tomada como principio
por la OIT y sus 6rganos asesores a la hora de analizar la situacion de la huelga
en las distintas legislaciones nacionales. En este sentido, la Comision de
Expertos ha sefialado que “la proteccion que se brinda a los trabajadores y a los
dirigentes sindicales contra los actos de discriminacion antisindical es un
elemento esencial del derecho de sindicacion porque tales actos pueden dar

lugar en la practica a la negacion de las garantias previstas en el Convenio
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nam. 87"*. Asi es como la proteccién contra todo acto discriminatorio que
menoscabe la libertad sindical abarca todo acto discriminatorio con ocasion del

ejercicio del derecho a huelga®’.

Para la proteccion del derecho de sindicalizacién de los trabajadores, la
OIT ha sostenido que no se debe tratar al despido con ocasion de su
participacion en actos sindicalistas, pues éste es un derecho fundamental, por
lo que debe darse especial atencidon a las modalidades de prueba, a las
sanciones y medidas de subsanacién®®. Asi el Comité de Libertad Sindical ha
recordado que “La existencia en la legislacion de normas de fondo que prohiban
los actos de discriminacion antisindical no es suficiente si las mismas no van
acompafnadas de procedimientos eficaces para que se cumpla en la practica.
Asi, por ejemplo, puede resultar a menudo dificil, sino imposible, que un
trabajador aporte la prueba de que una medida de la que ha sido victima

constituye un caso de discriminacion antisindical. En este sentido cobra toda su

“° OIT 1996, parrafo 202.

" Asi, numerosos convenios cuentan con disposiciones que se hacen aplicables al derecho de
no discriminacién por participacion en actos sindicales (incluida la huelga), entre los cuales se
encuentran el Convenio numero 135, que en su articulo 1 dispone que “Los representantes de
los trabajadores en la empresa deberan gozar de proteccion eficaz contra todo acto que pueda
perjudicarlos, incluido el despido por razén de su condicion de representantes de los
trabajadores, de sus actividades como tales, de su afiliacion al sindicato, o de su participacion
en la actividad sindical, siempre que dichos representantes actlen conforme a las leyes,
contratos colectivos u otros acuerdos comunes en vigor”. Asimismo, el articulo 4 del Convenio
namero 151 dispone que: “1. Los empleados publicos gozaran de protecciéon adecuada contra
todo acto de discriminacion antisindical en relacion con su empleo. 2. Dicha proteccion se
ejercera especialmente contra todo acto que tenga por objeto: a) sujetar el empleo publico a la
condicién de que no se afilie a una organizacion de empleados publicos 0 a que deje de ser
miembro de ella; b) despedir a un empleado publico, o perjudicarlo de cualquier otra forma, a
causas de su afiliaciébn a una organizacion de empleados publicos o de su participaciéon en las
actividades normales de tal organizacién”.

*®0IT, 19942, parrafo 202.

44



importancia el articulo 3 del Convenio nim. 98, que dispone que deberan
crearse organismos adecuados a las condiciones nacionales, cuando ello sea

necesario, para garantizar el respeto del derecho de sindicacion”*°.

Vii. Extralimitaciones en el ejercicio del derecho de huelga.

Si bien nos hemos enfocado hasta ahora principalmente en el derecho a
huelga como un derecho fundamental de los trabajadores, es también necesario
recalcar que éste no es un derecho absoluto. Las extralimitaciones son de
distintos tipos y va a depender de cada caso la determinacion de legitimidad en
el ejercicio al derecho a huelga o a su ejercicio extralimitado. Generalmente
esto se traduce en la participacion de trabajadores privados legitimamente de
este derecho o del incumplimiento de requisitos razonables para la declaracion

de huelga™.

viii.  Otros principios.

I.  Piquetes de huelga; los piquetes de huelga son agrupaciones de
huelguistas, generalmente a la entrada de la empresa en que se
desarrolla un conflicto colectivo. Al respecto se entiende que se
permiten en cuanto mantengan el orden y su caracter pacifico al

interior de la empresa.

*0IT, 1996, parrafo 740.

> Recalcamos que estos casos deben entenderse bajo una legislacién nacional en que existe
una efectiva y real proteccién al derecho a huelga, que recoja los principios previamente
analizados.
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Movilizacién forzosa de trabajadores; se refiere a la utilizacion de
fuerzas armadas para la movilizacion de trabajadores para que
vuelvan a sus lugares de trabajo. En este sentido, el Comité de
Libertad Sindical ha establecido que ésta solamente se admite en
casos en que la suspension prolongada de un grupo de
trabajadores ponga en peligro la vida, la seguridad o la salud de la

poblacién®*.

Contratacion de trabajadores en sustitucion de huelguistas; El
Comité de Libertad Sindical solamente admite el reemplazo de
huelguistas en casos de servicios esenciales y en crisis nacional

aguda®?. De igual postura es la Comisién de Expertos®3.

Cierre obligatorio, intervencién de la policia y acceso de los
directivos a la empresa; Se estima que el cierre obligatorio atenta
contra la liberad de trabajo de los no huelguistas®®. En cuanto a la
intervencion policial, se ha entendido que ésta debe supeditarse y

limitarse al mantenimiento del orden publico, guardando proporcion

*1 OIT 1996, parrafo 572.

> OIT, 1996, parrafos 570 y 574.

> Al respecto sefialé que: “Se plantea un problema particular cuando la legislacién o la practica
permiten que las empresas contraten a otros trabajadores para sustituir a sus propios
empleados mientras hacen una huelga legal. Este problema es particularmente grave si, en
virtud de disposiciones legislativas o de la jurisprudencia, los huelguistas no tienen garantizada,
de derecho, su reincorporacién a su empleo una vez finalizado el conflicto. La Comisidn
considera que este tipo de disposiciones o de practicas menoscaban gravemente el derecho de
huelga y repercuten en el libre ejercicio de los derechos sindicales (OIT, 11942, parrafo 175).

> OIT, 1998c, 310. Informe, parrafo 497.
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2.3.

en su actuacion con la amenaza al orden publico que se pretenda
controlar. Finalmente, el acceso de los directivos de la empresa no
constituye una violaciéon a los principios de libertad sindical, ni
aunque éste ingreso se ejerza con ayuda de fuerzas publicas de
orden, por cuanto los empresarios y su personal de direccion tienen

derecho a ejercer sus actividades durante la huelga.

Deduccion salarial de los dias de huelga; Respecto a este punto,
hay consenso en que no constituiria una trasgresion a los principios
de la libertad sindical, no siendo prohibido ni obligado, en cuanto las
deducciones salariales fuesen proporcionales a los dias que
efectivamente no se trabajaron (un descuento mayor implicaria una

violacién al principio de no discriminacion estudiado anteriormente).

La huelga en la legislacion nacional.

2.3.1. Constitucion Politica de la Republica

La Constitucion Politica de la Republica, Carta Fundamental de nuestro

sistema juridico, particularmente en su articulo 19, que contiene los derechos y

deberes constitucionales, dispone en su numeral 16, incisos cuarto, quinto y

sexto:

“Articulo 19. La Constitucion asegura a todas las personas:
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16° [...] 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 establecera las modalidades de la negociacion
colectiva y los procedimientos adecuados para lograr en ella una solucion justa
y pacifica. La ley sefalara los casos en que la negociacién colectiva deba
someterse a arbitraje obligatorio, el que correspondera 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 0 empresas, cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o
funcién, que atiendan servicios de utilidad publica o cuya paralizacion cause
grave dafo a la salud, a la economia del pais, el abastecimiento de la poblacion
o a la seguridad nacional. La ley establecera los procedimientos para
determinar las corporaciones o empresas cuyos trabajadores estaran sometidos

a la prohibicidon que establece este inciso.”

Del analisis de la disposicion constitucional previamente citada, se puede
afirmar que la huelga como un derecho constitucional, no esta presente. Mas
bien, nos encontramos con un muy escaso tratamiento del mismo, debido a

que;

i. No asequra el derecho a huelga de manera expresa como un

derecho fundamental, sino que mas bien hace referencia a ésta de
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manera negativa, como limitacion al derecho a la negociacion

colectiva.

ii. El tratamiento constitucional del derecho a huelga, se encuentra

meramente limitado al ambito de la negociacién colectiva, sin hacer

mencion a ningun otro mecanismo formal a través del cual pueda

ejercerse este derecho.

iii. No entrega ningun contenido valérico a lo que podemos entender al

derecho de huelga, prescindiendo totalmente de otorgarle una

finalidad a la misma; siendo la ultima ratio de un proceso de

negociacion colectiva fallido.

No es de extrafar que el derecho a huelga haya sido mermado en la
Constitucion Politica de la Republica si se tiene en cuenta el contexto
geopolitico en el cual se da origen a nuestra Carta Fundamental. Podemos dar
cuenta de ello si analizamos las Actas Oficiales de la Comisién Constituyente,
mejor conocida como Comision Ortuzar. Queda en evidencia la construccion
neoliberal que se impuso en nuestro pais a través de la Constitucion del afio
1980, que reforzé de tal manera el derecho de propiedad, la libertad econémica
y la libertad empresarial, que la huelga fue mencionada de manera negativa y
mas bien como una garantia al normal funcionamiento de la economia de
mercado, que como un derecho fundamental de los trabajadores, como debio
haberse entendido;
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“Al respecto, plantea la siguiente inquietud dentro del tema en analisis,
Declara entender perfectamente que la huelga represent6é una etapa dentro de
las conquistas de los trabajadores, en el objetivo de colocar a las dos partes
qgue fundamentalmente concurren a la tarea empresarial en un plano de mayor
igualdad. Ello, por cuanto, tradicionalmente, y al nacer el capitalismo industrial
especialmente, los sectores empresariales o patronales tenian una situacion de
superioridad respecto de los trabajadores, que les hacian concurrir a cualquier
conflicto con una ventaja practicamente imposible de ser superada por el sector
laboral. En el proceso gradual de ir equilibrando posibilidades del sector laboral,
surgié la huelga como un arma, como un instrumento; incluso se reconoci6
como un derecho, en la perspectiva de que se le entregaba al sector mas débil

una herramienta que le permitia igualarse en esta pugna.

Hoy es dificil determinar en cada instante cual de las dos partes es mas
fuerte. En algunos casos es la parte empresarial, en otros, la laboral. En verdad,
ello depende del grado de organizacion del sector laboral, grado de
organizacion que es muy disimil entre las distintas actividades, por cuanto
existen sectores laborales de gran fuerza y poder, y otros que carecen de esos
atributos. Entre estos ultimos pueden incluirse los sectores sociales poco
organizados y que son, en general, los mas pobres y postergados. Hay, por lo
tanto, una situacion bastante variada en esta materia, que hace que ya no sea
tan claro enfocar el problema pensando que es la parte patronal la mas fuerte y

la laboral la mas débil. Piensa que en la actualidad esto se da con una fluidez
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mas dificil de precisar, y, en algunos casos, se resuelve el problema en favor de
un sector, en cuanto al poder, o bien, en beneficio del otro. En seguida, expresa
gue en sesion anterior, el sefior Ministro del Trabajo manifestd que, desde su
punto de vista, la huelga aportaba un elemento de fuerza que en ningun caso
favorecia la justa solucién de los conflictos. Porque es evidente que si se
reconoce siquiera el primero de los dos elementos nuevos de juicio que ha
analizado el sefior Guzman, ya por lo menos existe una razon suficiente para
limitar en forma importante el derecho de huelga en algunas actividades o

circunstancias de la vida nacional.

Ahora, el segundo elemento lleva mas lejos al sefior Ministro del Trabajo,
y lo hace concebir la huelga como algo que en el hecho hay que tender a
superar —segun sus expresiones—; una evolucion hacia una superacion, que

la reemplace por mecanismos fundamentalmente arbitrales.”®

Erroneamente, la Comision relaciona la huelga con una tendencia politica
determinada, siendo que, como ya vimos, la huelga tiene sus propios fines e
intereses, supeditados Unicamente al bienestar de los trabajadores, sin

pertenecer a ningun tipo de ideologia, sistema o color politico.

*® Acta N°198 de la Comisién de Estudios de la Nueva Constitucion Politica de la Republica de
Chile (CENC), mas conocida como Comision Ortuzar, de fecha 6 de abril 1976
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2.3.2. Cddigo del Trabajo

El Codigo del Trabajo en su Libro IV “De la Negociacion Colectiva”
contiene la unica regulacion legal relativa al ejercicio del derecho a huelga con
que cuentan los trabajadores, particularmente, en su titulo VI “De la huelga y del

cierre temporal de la empresa”.

Primero que todo, queremos hacer presente, que en el Codigo del
Trabajo, si bien se hace referencia a la huelga, no la define, ni tampoco genera

un marco teorico alrededor de ella, misma falencia que tiene la Constitucion.

El Libro IV regula extensamente la negociacion colectiva, que es definida
por el articulo 303 del Cddigo del Trabajo como “el procedimiento a traves del
cual uno o mas empleadores se relacionan con una 0 mMAas organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unan a tal efecto, o0 con unos y otros, con
el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones

por un tiempo determinado.”

Posteriormente, al analizar el Titulo VI, nos encontramos con que el
primero de sus articulos parte sefialando las causales en que podriamos

encontrarnos en una situacion de huelga.

Dentro del Codigo del Trabajo, en sus articulos 314 a 314 bis C),
encontramos tres tipos de negociacion colectiva: reglada, semi-reglada y no

reglada. La primera es la mas formal de todas, y corresponde a aquella
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negociacion que se efectia con sujecion a todas las normas de caracter
procesal establecidas en el Libro IV del Cédigo del Trabajo, proceso que finaliza
con un contrato colectivo o un fallo arbitral. La semi-reglada es una negociacion
colectiva que requiere la observacion de reglas formales menos estrictas que la
primera, que se encuentra regulada en el articulo 314 bis del Codigo del
Trabajo. Por ultimo la negociacion no reglada, es una manifestacion de la
libertad dentro de las relaciones laborales. Sostenemos lo anterior, dado que
legitima la situacion de hecho que se puede dar en cualquier momento, que es
la celebracion de una negociacion entre uno o grupo de empleadores y una o
mMAas organizaciones sindicales, no se encuentra restringido ni supeditado por
los derechos, plazos y obligaciones del procedimiento de la negociacion

reglada.

El proceso de negociacion colectiva reglada es proceso formal que
contiene ciertas reglas especificas para situaciones especiales, el cual

podemos resumir, obviando las situaciones especiales, de esta forma;

I.  Presentacion del proyecto de contrato colectivo al empleador por
parte de los trabajadores que estén legitimados para hacerlo, que

por regla general es el Sindicato.

ii. Una vez recibido el proyecto, el empleador tiene cinco dias para
comunicar esta situacion a los demas trabajadores de la empresa,
quienes, a su vez, tendran treinta dias para adherirse o presentar
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Su propios proyectos. Si el empleador no realiza esta comunicacion,
los demas empleados tienen el derecho de presentar proyectos de

contratos colectivos cuando estimen conveniente.

Desde el dia siguiente de recepcionado el proyecto por parte del
empleador, comienza a correr también un plazo de quince dias para
contestar. Culminado este plazo si el empleador no ha contestado,
la Direccion del Trabajo le aplicar4 una multa. Si han pasado veinte
dias se entiende que existe una aceptacion tacita del empleador del
proyecto. Podra reclamarse de la respuesta del empleador y de sus
observaciones, en un plazo de cinco dias ante la Direccion del
Trabajo soOlo en caso que éstas no se ajusten a las disposiciones

del Cddigo del Trabajo.

Independientemente de los reclamos descritos anteriormente, con
la respuesta del empleador comienza la discusion directa del
acuerdo, sin plazo y sin sujecion de ninguna formalidad, pudiendo
las partes acordar designar un mediador, o bien recurrir a un
arbitraje laboral. Esta negociacion es llevada a cabo por las
comisiones negociadoras, conformadas generalmente por la
directiva del sindicato en representacion de los trabajadores, y por
parte del empleador hasta por tres apoderados que formen parte de

la empresa.
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v.  Si de la negociacion directa se produce acuerdo, el procedimiento

finalizara con la firma del contrato colectivo.

vi.  En caso de que las negociaciones no lleguen a acuerdo, se podra
declarar la huelga, pero sélo en cuanto ademas, se cumplan,

copulativamente, los siguientes requisitos:

1. Que la negociacién no esté sujeta a arbitraje obligatorio.

2. Que la votacion esté comprendida dentro de los cinco
ultimos dias de la vigencia del contrato colectivo o dentro de
los dltimos cinco dias de un total de cuarenta y cinco

contados desde la presentacion del proyecto.

3. Que las partes no hubieren convenido someter el asunto a

arbitraje.

vii.  Sila propuesta de contrato colectivo y de su negociacion las partes
no pueden llegar a acuerdo, podran los trabajadores acordar irse a
huelga, la que requerirad de la mayoria absoluta de los trabajadores

involucrados en la negociacion.

De una lectura integral del Libro IV del Cddigo del Trabajo encontramos
regulado extensamente el procedimiento de negociacion colectiva, sus

causales, actores y salidas, el que tiene formalidades propias y distintas etapas,
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siendo la huelga una etapa tanto eventual como excepcional —sin contar los
sectores de trabajadores expresamente excluidos por la Constitucion y las
leyes- desnaturalizando completamente su esencia y condenando su ejercicio a
un mecanismo accesorio en la solucion de conflictos dentro de las relaciones

laborales.

Esta limitacion de ejercicio del derecho a huelga, no solo es producida por
el hecho de encontrarse supeditada a la negociacion colectiva, sino que puede
extrapolarse a la misma negociacion colectiva, debido a que las causales para
iniciar uno de aquellos procesos estan reguladas taxativamente en la ley,

desnaturalizando desde sus origenes el ejercicio al derecho a huelga.

Nuevamente nos encontramos con que la regulacion que se ha dado en
nuestro pais en lo que respecta al derecho a huelga, se supedita Unicamente al
proceso de negociacion colectiva y solamente bajo los parametros y
condiciones limitadas y taxativas que han sido establecidas por el legislador, sin
existir norma alguna que de espacio a que el ejercicio de este derecho, se
entienda en los términos que han sido planteados por el derecho internacional,

el cual ha determinado que éste constituye un derecho fundamental.
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CAPITULO 3. ANALISIS CRITICO DE LA SITUACION DE LA HUELGA EN

CHILE.

3.1. Situacioén nacional.

Para analizar la situacion en que se encuentra actualmente regulado el
derecho a huelga en la legislacion chilena, es necesario hacer, en primer lugar,
mencion a cdOmo éste se encuentra recogido en nuestra Carta Fundamental.
Como se explico en el capitulo anterior, existe consenso en la doctrina y en la
jurisprudencia respecto de que el derecho a huelga se entiende recogido por
nuestras Constitucion de manera implicita en el numeral 16 de su articulo 19.
Lo anterior, dista del reconocimiento constitucional que se le ha dado al derecho
a huelga en el derecho comparado. A modo de ejemplo, el derecho a huelga se
encuentra expresamente reconocido en las constituciones de Espafa (articulo
28.2), Argentina (articulo 14), Brasil (articulo 9), Colombia (articulo 56), Ecuador
(articulo 35 namero 10), Paraguay (articulo 98), Peru (articulo 55) y Uruguay

(articulo 57).

Posteriormente es pertinente examinar cual es la situacion reglamentaria
que recoge nuestro derecho en lo que respecta al derecho a huelga. Como
mencionamos anteriormente, la huelga se encuentra actualmente regulada en
el Cddigo del Trabajo en sus articulos 369 y siguientes, en su Titulo VI “De la
Huelga y el Cierre Temporal de la Empresa”, dentro del Libro IV De la
Negociacion Colectiva donde, ya mencionamos, no contiene definicion alguna
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del derecho a huelga. Para efectos de un mayor entendimiento, a continuacion

realizare

contiene

A.

mos una breve explicacion de los elementos esenciales que se

n en la regulacion del derecho a huelga del Cadigo del Trabajo.

Sujetos activos del derecho a huelga, es decir, quiénes pueden actuar
como huelguistas, de acuerdo a las normas del Cédigo del Trabajo. El
articulo 370, letra b) del citado cuerpo legal establece que podran
invocar y ejercer el derecho a huelga los trabajadores, ya sea que se

encuentren afiliados a:

Sindicatos de empresa. Es el sujeto activo por excelencia de la
negociacion colectiva segun las disposiciones del Caddigo del
Trabajo, dando éste la posibilidad de que existan dos o mas

sindicatos en una determinada empresa.

Grupo de trabajadores que se unen para el solo efecto de negociar.

Dos o mas sindicatos de distintas empresas, un sindicato

interempresa o una federacién o confederacion.

Sea cualesquiera de los legitimados activos de la negociacion colectiva
en la cual se ejerza el derecho a huelga, éste se encuentra limitado en
la legislacion chilena Unica y exclusivamente al proceso de negociacion
colectiva, excluyéndose de éste a otros sindicatos o grupos de

trabajadores a la participacion en huelga dentro de una misma
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empresa, en tanto €stos no sean parte del proceso de negociacion en
cuestion, sin que sea relevante el beneficio o perjuicio del que
eventualmente podrian ser objeto otros trabajadores que no sean parte

de la respectiva negociacion colectiva.

Etapas de la huelga en el Cddigo del Trabajo chileno.

Para que pueda iniciarse el proceso que lleva a la declaracion de
huelga por parte de los trabadores, deben existir primero
negociaciones entre éstos (agrupados en las formas anteriormente
expuestas) y el o los empleadores. En caso que las partes no puedan
llegar a acuerdo, se siguen una serie de etapas y requisitos, que fueron
mencionados anteriormente, al momento de estudiar la regulacién del
derecho a huelga en el Cadigo del Trabajo. De dicho analisis, podemos
concluir que los requisitos que se establecen en la legislacion nacional
para el ejercicio al derecho a huelga constituyen un evidente obstaculo.

De acuerdo a las normas contenidas en nuestro Cédigo del Trabajo:

a) La comision negociadora debe convocar a la votacién a lo menos
con cinco dias de anticipacion: Si ésta no se realiza en los plazos
establecidos en la ley, se entiende que los trabajadores aceptan la
ultima oferta del empleador, sancidon que se aplica aun cuando los
plazos hayan sido errbneamente computados de manera
involuntaria por los trabajadores. Este requisito no solo es contrario
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b)

f)

g)

a los principios de libertad sindical, sino que a los principios basicos
que informan todo el derecho del trabajo, especialmente en

principio in dubio pro operario.

La votacion sera personal y secreta;

La votacion debe efectuarse en presencia de un ministro de fe;

En la votacion solo podran participar los trabajadores de la empresa

respectiva que estan involucrados en la negociacion;

Los votos deben ser impresos y emitirse con la expresion “Ultima
oferta del empleador” o “huelga”, segun sea la decision de cada

trabajador;

El dia en que se lleve a cabo la votacidbn no puede realizarse

asamblea alguna en la empresa, y

Se exige un quérum minimo para la aprobacion de la huelga: De no
cumplirse este requisito, se entendera que los trabajadores han
aceptado la dltima oferta del empleador, de igual manera como
ocurre en el caso que la huelga no sea votada en los estrictos
plazos establecidos por el Cbédigo del Trabajo. Nuevamente nos
encontramos con un requisito que no se condice con los principios

de la libertad sindical ni con los principios basicos del derecho del
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trabajo. Lo anterior se aplica también cuando la huelga no se hace
efectiva al inicio de la jornada del tercer dia siguiente a la fecha de
su aprobacion o al inicio del dia siguiente habil de culminado los

buenos oficios ante la Inspeccién del Trabajo.

En cuanto a las estadisticas que se han podido armar en lo que se refiere
al derecho a huelga y a su ejercicio en nuestro pais, podemos sostener que la
cantidad de huelgas legales e ilegales son virtualmente iguales. Es decir, si bien
existe en nuestro ordenamiento juridico sélo una sobre-regulada manera de
hacer efectiva la huelga de forma legal por parte de los trabajadores, éstos, de
todas maneras, hacen efectivo el ejercicio de este derecho saliéndose de los
estrechos margenes establecidos en el Cédigo del Trabajo. El problema en este
sentido, es que se esta ocasionando en la realidad una situacion en que los
trabajadores no cuentan con proteccién ni garantias para el ejercicio de su
derecho, siendo por consiguiente objeto de represalias tales como despidos,

descuentos salariales, entre otros.

Tabla 2. TC segun legalidad

Total Promedio
TC legal 44,128 229
TCilegal 562.278 3.851
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Gréfico 2. Evolucién mensual de la cantidad (n2) de huelgas segun legalidad, en el 2014

Enero

Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Octubre

Agosto

Febrero
Noviembre
Diciembre

Septiembre

| ogales === |legales

Fuente: Centro de Estudio de Conflictos y Cohesién Social: Informe Anual de

Huelgas Laborales en Chile, afio 2014.

Si bien en cuanto a la cantidad de huelgas legales e ilegales, hemos
expuesto que sus cantidades son virtualmente idénticas, la realidad no es igual
si es gue analizamos la cantidad de trabajadores involucrados en procesos de
huelga (sean estas legales o ilegales). De acuerdo a la estadistica, la cantidad
de huelguistas ilegales llega a ser de hasta 25 veces mas que la de huelguistas

legales®®, seguin se detalla en la tabla a continuacion:

*® PEREZ, Domingo. Las formas de la huelga en el Chile actual: andlisis cuantitativo y mapeo
de la accion y la masa huelguistica. Universidad Central de Chile, 2004. P.33.
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I'rabajadores comprometidos (TC), en huelgas legales e ilegales, 1990-2009

Aiio N* TC % N*TC Y% N* Total
legales ilegales
1990 24284 295 58.154 70,5 82.438
1991 45298 126 314.607 874 359.905
1992 28016 246 85.642 753 113.658
1993 24988 23,1 83.227 76,9 108.215
1994 16.295 144 97.024 85.6 113.319
1995  20.184 48 403 452 95,2 423.636
1996 24809 5.7 411.348 943 436.157
1997 21922 6,7 307.703 93.3 329.625
1998 12.173 29 406.007 97.1 418.180
1999 10293 938 95.209 90,2 105.502
2000 13386 70 177.747 93.0 191.133
2001 13.262 11,3 104.135 88,7 117.397
2002 14463 33 422.350 96,7 436.813
2003 10.399 24 425627 97.6 436.026
2004 13.013 62 196.680 93.8 209.693
2005 11.209 158 59.860 842 71.069
2006 15436 47 315.670 95,3 331106
2007 17383 35 478018 96,5 495.601
2008 17473 11 1.563.832 989 1.581.305
2009 21915 14 1.581.195 986 1.603.110
Prom.: 18820 4,7 379.374 95.3 398.194

Lo anterior es fiel reflejo de la situacion normativa existente en nuestro

pais en lo que se refiere al derecho a huelga, esto es; se encuentra sumamente

limitado, tanto en su procedimiento, su objetivo y los trabajadores que pueden

acogerse a ésta”’.

>’ Al respecto, hacemos notar que el cuadro insertado se refiere tanto a trabajadores del sector
publico como aquellos del sector privado. Dicha informaciéon nos parece relevante, por cuanto
es claro indicativo de la situacion factica de todos los trabajadores, sean estos del sector publico
o privado, en concordancia a lo indicado anteriormente, particularmente en lo referido a la
exclusion que se realiza en nuestra legislacion nacional de los trabajadores del sector publico.
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3.2. Efectos de la huelga en la empresa.

Cuando los trabajadores de una empresa se declaran en huelga, después
de cumplir con todos los requisitos legales, se inicia un periodo en el cual existe
un cese de las funciones laborales de los trabajadores para presionar a los

empleadores sobre ciertas demandas de las condiciones laborales.

Por tanto, los efectos que tiene para una empresa el cese de las funciones
de los trabajadores son de distintos tipos, que podemos distinguir entre
politicos, economicos y juridicos. Los primeros dos no son relevantes para el
objeto del presente trabajo, por lo que nos referiremos a ellos de una forma muy

tangencial.

Respecto los efectos politicos que puede tener una huelga en nuestro
ordenamiento, desde el punto de vista del empleador, no tiene cabida, debido a
que los funcionarios publicos estan sujetos a la mediacion obligatoria. A pesar
de ello ha habido ciertas instituciones que a pesar de esta obligatoriedad han
iniciado huelgas con repercusiones politicas importantes como fue aquella

llevada a cabo por el Registro Civil durante el afio 2015.

Podemos determinar un efecto microecondmico que tiene que ver con el
cese de la produccion por parte de la empresa, que no solo afecta en términos

de flujo de caja sino que también lo hace en lo que respecta a la pérdida de

64



materias primas cuando éstas tienen vencimientos cortos. También existe un

cese en la compra de suministros, afectando a otros grupos econémicos.

Los efectos juridicos de la declaracion de huelga por parte de los

trabajadores, de acuerdo al Codigo del Trabajo, son los siguientes:

A. Suspension de la relacion laboral y posibilidad de celebrar contratos

temporales: Efecto consagrado en el articulo 377 del Cdédigo del
Trabajo, el cual dictamina que al iniciarse la huelga la relacién laboral
entra en un estado de cese temporal entre empleador y empleados
participes de la huelga. Esto implica que durante el periodo en que la
huelga esté activa, no es posible exigir por ninguna de las partes en
conflicto la prestacion de los servicios, deberes ni obligaciones que son

propios de la relacion laboral.

B. Cierre temporal de la empresa o lock-out: Este efecto es una potestad
que se le otorga por ley al empleador, en el articulo 375 y siguientes
del Cdbdigo del Trabajo, que permite a éste cerrar completa o
parcialmente la empresa, por lo que también es una institucion
conocida como cierre patronal. Es una medida de presion que tiene el
empleador en contra de los trabajadores en huelga, en especial si
existen trabajadores que no estan adheridos a la movilizacion, quienes

podrian hacer presion para que se deponga la misma.
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C. Posibilidad de contratar trabajadores de remplazo: Este efecto juridico

se encuentra establecido en el articulo 381 del Cédigo del Trabajo,
estableciendo una serie de requisitos que, cumplidos, otorgan la
posibilidad al empleador de contratar trabajadores temporales de

remplazo.

3.3. Finalidad de la huelga.

En el derecho comparado encontramos distintos tipos de legislaciones que
reconocen una o mas finalidades al derecho a huelga, asi como distintas
maneras de regular las mismas. Es el caso de Chile, por ejemplo, el de aquellas
legislaciones que solamente admiten como fin de la huelga, aquella que busca
terminar con un conflicto derivado del proceso de negociacion de un contrato o
convenio colectivo del trabajo. Tradicionalmente la regulacion de la huelga en la
legislacion nacional responde a la busqueda del bien coman, como un fin de
todo el ordenamiento juridico, y mas concretamente como medio de solucion de

conflictos.

En cuanto a la finalidad de la huelga, podemos clasificar a la legislacion

comparada en:

A. Sistemas legales en que la finalidad de la huelga no esta requlada por

la ley 0 modelo auténomo. Corresponde a aquellos que dejan a libertad

de los propios actores sindicales la determinacion del objetivo que
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tendra la huelga para determinado caso. Corresponden a éste modelo,
las legislaciones de Brasil®®, Uruguay y Argentina en nuestro
continente, y el respecto del mundo, podemos nombrar a modo de
ejemplo el caso de Portugal y el de Italia. En general, en estos
sistemas, se cuenta con un reconocimiento expreso del derecho a
huelga en sus constituciones, sin que se limite en dicho reconocimiento

su finalidad, llegando en algunos casos a disponer explicitamente que

su finalidad sera determinada por los trabajadores mismos.

B. Sistemas legales en que la finalidad de la huelga se encuentra fijada

en normas legales o constitucionales, sefialando una pluralidad de

objetivos de este derecho o modelos polivalentes. Son sistemas

legales en que no se deja a libertad de los trabajadores la eleccion de
los fines que son legitimos de perseguir mediante el ejercicio del
derecho a huelga. Sin embargo, en estos modelos, la legislacion
determina de forma explicita una pluralidad de fines que le son
legitimos a la huelga. Un ejemplo del modelo previamente descrito es
el de Espafa, que en su Constitucion del afio 1978 dispone que “se
reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de
sus intereses”. Otros casos son los de Ecuador, México, Estados

Unidos, entre otros.

°% La constitucion brasilefia de 1988 establece en su articulo 9 que “compete a los trabajadores
decidir sobre la oportunidad de ejercicio y sobre los intereses que por medio de la huelga deban
defenderse”.
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C. Sistemas legales en que la finalidad de la huelga se limita a la

negociacion colectiva o modelo contractualista. En este sistema, dentro

del cual se encuentra Chile, cualquier huelga que no persiga el objetivo
de dar fin a un conflicto colectivo que tiene como objeto la suscripcion
de un convenio o contrato colectivo, debe ser considerada ilicita. En
este modelo, se excluyen de la legalidad las huelgas politicas y de

solidaridad, segun se explicara a continuacion.

En cuanto a la legislacion contenida en nuestro ordenamiento juridico, y
particularmente respecto del Cadigo del Trabajo, la Comision de Expertos ha
sefalado: “La Comisidbn toma nota también de los articulos 370 y 371 del
Caodigo de Trabajo que se refieren al derecho de huelga Unicamente cuando
hayan fracasado los procedimientos de la negociacion colectiva y sélo a nivel
de empresa. A este respecto, la Comisién estima que «las organizaciones
encargadas de defender los intereses socioecondémicos y profesionales de los
trabajadores deberian, en principio poder recurrir a la huelga para apoyar sus
posiciones en la busqueda de soluciones a los problemas derivados de las
grandes cuestiones de politica econémica y social que tienen consecuencias
inmediatas para sus miembros y para los trabajadores en general,
especialmente en materia de empleo, de proteccion social y de nivel de vida»
(véase Estudio general, op. cit.,, parrafo 165). Ademas, los trabajadores
deberian poder realizar huelgas de solidaridad cuando la huelga inicial con la

que se solidarizan sea, en si misma, legal (véase Estudio general, op. cit.,
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parrafo 168). En consecuencia, la Comision pide al Gobierno que indique si se
permite la realizacion de acciones mas alla de las contempladas en el marco de
los conflictos colectivos a nivel de empresa, tales como huelgas a nivel
nacional, interempresa, por motivos socioecondémicos o de solidaridad sin que
ello acarree sanciones para los que las realizan. Ademas, la Comision desearia
saber si las federaciones y confederaciones pueden recurrir a la huelga sin que

se las sancione por ello™®.

3.3.1. Huelga politica.

La huelga politica se entiende como aquella que se ejerce para efectos de
la obtencion de fines politicos o econdmicos. Al respecto existe consenso
internacional sobre su legitimidad, en cuanto los fines politicos que se persigan
importen beneficios socioecondmicos y/o culturales para los trabajadores. De
acuerdo a lo dispuesto por el Codigo del Trabajo, éste tipo de huelga es ilegal,

ya que no se supedita a la negociacién colectiva.

La Organizacion Internacional del Trabajo, ha sostenido “que la
declaracion de ilegalidad de una huelga nacional en protesta por las
consecuencias sociales y laborales de la politica econémica del gobierno y su
prohibicién constituyen una grave violacién de la libertad sindical.”®. De igual

modo la Comision de Expertos de la OIT sefialé al Gobierno de Chile que “Los

% Solicitud directa (CEACR) - Adopcién: 2001, Publicacién: 902 reunién CIT (2002). Convenio
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (num. 87) - Chile
g(IJ?atificacién: 1999).

OIT 1996, parrafo 493.
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trabajadores y sus organizaciones deben poder manifestar en un ambito mas
amplio, en caso necesario, su posible descontento sobre cuestiones
econdémicas y sociales que guarden relacion con los intereses de sus

761

miembros™", agregando “la prohibicion de toda huelga no vinculada a un

conflicto colectivo en el que sean parte los trabajadores o el sindicato, esta en

"2 Finalmente ha

contradiccion con los principios de libertad sindical.
cuestionado las disposiciones de nuestro Codigo del Trabajo en cuanto a su
prohibicidon de las huelgas politicas, sefialando que “La Comision estima que las
organizaciones sindicales encargadas de defender los intereses socio
econdémicos y profesionales de los trabajadores deberian, en principio poder
recurrir a la huelga para apoyar sus posiciones en la busqueda de soluciones a
los problemas derivados de las grandes cuestiones politica, econdémica y social
que tiene consecuencia inmediatas para sus miembros y para los trabajadores
en general, especialmente en materia de empleo, de proteccion social y de nivel

de vida. “63

3.3.2. Huelga de solidaridad.

Nos referimos anteriormente a las huelgas de solidaridad como aquella
gue se generaba como consecuencia de otra iniciada por otro grupo o sindicato

de trabajadores. Como se explicO anteriormente, el ejercicio del derecho a

®L OIT 1996, parrafo 484.

®20IT 1996, parrafo 489.

®COMENTARIOS de la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones
de la OIT al Gobierno de Chile, Convenio N° 87, Anexo IV, 2002.
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huelga se encuentra legitimado en el derecho chileno sélo en cuanto ésta se
supedite a un proceso de negociacion colectiva, siempre y cuando se ajuste
ademas, al estricto procedimiento y requisitos establecidos por el Cédigo del
Trabajo. Recordemos que, de acuerdo a la legislacion vigente, no seria legitima
una huelga iniciada por un sindicato distinto de aquel que se encuentra en
proceso de negociacion colectiva, a pesar de que el objeto que motive la huelga
sea de interés a ambos e incluso siendo ambos pertenecientes a la misma
empresa. Lo anterior se explica, reiteramos, por el rigido y estricto
procedimiento al que debe someterse el sujeto activo del derecho a huelga para
ejercer dicho derecho de manera efectiva. Al respecto, la Organizacion
Internacional del Trabajo ha sostenido que “la prohibicion general de huelgas de
solidaridad podria ser abusiva.”®. En efecto, de la lectura de los principios del
derecho a huelga, y a la luz de los Tratados Internacionales ratificados por el
Estado Chileno y de la legislacion relativa al derecho a huelga en el derecho
comparado, previamente estudiada, podemos afirmar que la regulacion de éste
derecho en lo que respecta a su finalidad, es abusiva, pues no cumple con los

lineamientos minimos requeridos para el ejercicio pleno de éste.
3.4. Trabajadores excluidos del derecho de huelga.

Como expusimos anteriormente, la Organizacion Internacional del Trabajo,

la legislacion internacional y el derecho comparado han concluido que seria

® OIT 1994a, parrafo 493.
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legitimo limitar el ejercicio del derecho a huelga a ciertos trabajadores y bajo
restringidas circunstancias, siendo legitimo inclusive excluir a dichos
trabajadores del derecho a ejercer la huelga. Tradicionalmente para analizar la
situacion de los trabajadores limitados y excluidos del derecho a huelga, se
estudia la situacion de los trabajadores del sector publico, de aquellos que
trabajan en servicios esenciales, situacion de crisis nacional aguda, y las
garantias compensatorias que deben otorgarse a dichos trabajadores, lo que

sera analizado a continuacion:
3.4.1. Sector publico.

Primero que todo, es menester hacer hincapié en que el Comité de
Libertad Sindical ha sido claro en reconocer tanto el derecho a huelga como un
derecho fundamental de los trabajadores del sector publico como de aquellos
del sector privado, admitiendo si, en ciertos casos limitaciones a los
funcionarios publicos, miembros de fuerzas armadas y de policia. Para efectos
del analisis del presente acapite es preciso mencionar que la definicion de
funcionario publico varia de pais en pais, siendo estos definidos por la Comision
de Expertos y el Comité de Libertad Sindical como aquellos que “ejercen
funciones de autoridad en el nombre del Estado™* Sin perjuicio de lo anterior,

existe consenso en que la legitimidad de la limitacion o prohibicion del derecho

®® Op cit., 1996, parrafo 534.
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a huelga debe tomar en consideracion la naturaleza de los servicios prestados

mas que el estatus administrativo de un trabajador en particular.

Se ha establecido que “cuando no se concede a los funcionarios publicos
el derecho de huelga, deberian disfrutar de garantias adecuadas para proteger
sus intereses, como por ejemplo procedimientos de conciliacion y arbitraje
apropiados, imparciales y rapidos en los que las partes puedan participar en
todas las etapas, y en los que las decisiones arbitrales sean obligatorias para

ambas partes y se apliquen plena y prontamente”®®

Respecto a la situacion nacional de los funcionarios publicos y su posicion

relativa al derecho a huelga, el Comité de Expertos ha observado®’:

a. El derecho a huelga es un corolario indisociable del derecho de sindicacion
garantizado por el Convenio 87, el que no es absoluto, pues, como

planteamos anteriormente, este admite restricciones y prohibiciones.

b. En lo que respecta a los articulos 1 y 304 del Codigo del Trabajo, “los
trabajadores del Congreso Nacional y del Poder Judicial, asi como aquellos

de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga

®® GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 18.

" VARAS Marchant Karla. TOLEDO Corsi César. La Huelga, un Derecho Fundamental, Informe
anual sobre derechos humanos en Chile 2014; Ediciones Universidad Diego Portales, 2014, pp
83-84.
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aportes, participacion o representacion, deberian gozar del derecho de

negociacién colectiva®®”.

c. “Por otra parte, la Comisién recuerda que desde hace varios afios pide al
Gobierno que modifique o derogue varias disposiciones legislativas, o que
adopte medidas para que ciertos trabajadores gocen de las garantias
previstas en el Convenio. La Comision lamenta observar que la memoria del
Gobierno no contiene ninguna informacion al respecto. Concretamente, la

Comision pidié al Gobierno que tome medidas para:

que los funcionarios del Poder Judicial gocen de las garantias previstas en

el Convenio;

modificar el articulo 384 del Cédigo del Trabajo que dispone que no podran
declarar la huelga los trabajadores de aquellas empresas que atiendan
servicios de utilidad publica, o cuya paralizacion, por su naturaleza, cause
grave dafio a la salud, al abastecimiento de la poblacion, a la economia del
pais o a la seguridad nacional (en estos casos, el mismo articulo dispone en
Su inciso tercero que si no se llegare a un acuerdo entre las partes en el
proceso de negociacion colectiva, se procedera al arbitraje obligatorio). La
Comision observo que la definicion de servicios en los que puede prohibirse

la huelga del articulo en cuestién, asi como la lista elaborada por las

% Observaciones del Comité de Libertad Sindical. Solicitud Directa. Adopcién 2002. Publicacion:
912 reunién.
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autoridades gubernamentales es demasiado amplia y va mas alla de
aguellos servicios cuya interrupcion puede poner en peligro la vida, la
seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la poblacion (por
ejemplo en lo que respecta a las empresas portuarias, el Banco Central y el

ferrocarril);

modificar el articulo 254 del Codigo Penal que prevé sanciones penales en
caso de interrupcion de servicios publicos o de utilidad publica o de

abandono de destino de los empleados publicos®®”.

d. “La Comision observa que el Gobierno no envia sus observaciones respecto
de los comentarios formulados desde hace varios afios sobre las siguientes

cuestiones:

el articulo 304 del Cédigo del Trabajo no permite la negociacién colectiva en
las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o
gue se relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y en
aguellas en que las leyes especiales las prohiban, ni en las empresas o
instituciones publicas o privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los
dos ultimos afios calendario, hayan sido financiadas en mas de un 50 por
ciento por el Estado, directamente, o0 a través de derechos o impuestos. La

Comision recuerda una vez mas que dicha disposicion no esta en

% Observacion (CEACR) - Adopcién: 2006, Publicacion: 962 reunién CIT (2007).Convenio sobre
la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948 (nim. 87) - Chile
Ratificacion: 1999).
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conformidad con el Convenio. La Comision pide al Gobierno que tome
las medidas necesarias para garantizar que los trabajadores de los
sectores mencionados, que no son miembros de las fuerzas armadas o
la policia y que no ejercen actividades propias de la administracion del

Estado, gocen del derecho de negociacion colectiva;

el articulo 1 del Cédigo del Trabajo dispone que el mismo no se aplica a los
funcionarios del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los
trabajadores de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en
gue éste tenga aportes, participaciéon o representacion, siempre que dichos
funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto
especial. La Comisién recuerda una vez mas que los trabajadores al
servicio del Congreso Nacional y del Poder Judicial, asi como aquéllos de
las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga
aportes, participacion o representacion, deberian gozar del derecho de
negociacion colectiva. En este sentido, la Comisién pide al Gobierno que
tome medidas para garantizar este derecho a los funcionarios en
cuestion que no sean funcionarios en la administracién del Estado y
que le informe en su préxima memoria sobre toda accién adoptada a

este respecto”’’.

© Observacion (CEACR) - Adopcién: 2006, Publicacién: 962 reunion CIT (2007). Convenio
sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98) - Chile (Ratificacion:
1999).
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e. “A este respecto, la Comision recuerda que en virtud de lo dispuesto en el
articulo 6 del Convenio, so6lo puede excluirse de su campo de aplicacion a
los funcionarios publicos en la administracion del Estado (en particular
aguellos que trabajan en los ministerios y demas organismos
gubernamentales comparables) y a los que actian en calidad de auxiliares
de los mismos. En estas condiciones, la Comision reitera que los
funcionarios municipales estan cubiertos por el campo de aplicacion del
Convenio y que por ende deben gozar del derecho de negociacién colectiva.
En estas condiciones, la Comision pide al Gobierno que tome medidas en
este sentido y expresa la esperanza de que el proyecto de ley mencionado

sera consultado con las organizaciones sindicales concernidas”’*.

f. “La Comision toma nota de que el articulo 384 dispone que no podran
declarar la huelga los trabajadores de aquellas empresas que atiendan
servicios de utilidad publica, o cuya paralizacidon por su naturaleza cause
grave dafo a la salud, al abastecimiento de la poblacion, a la economia del
pais o a la seguridad nacional. En estos casos, el mismo articulo dispone en
Su inciso tercero que si no se llegare a un acuerdo entre las partes en el
proceso de negociacion colectiva, se procedera al arbitraje obligatorio. A
este respecto, la Comisiéon recuerda que la legislacion puede establecer que

el derecho de huelga esté prohibido y que deba recurrirse al arbitraje

™ Solicitud directa (CEACR) - Adopcién: 2004, Publicacién: 932 reunién CIT (2005). Convenio
sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98) - Chile (Ratificacion:
1999).
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obligatorio en los siguientes casos: 1) en aquellas empresas o instituciones
que presten servicios esenciales, en el sentido estricto del término, es decir
aguellos cuya interrupcion podria poner en peligro, la vida, la seguridad o la
salud de las personas en toda o parte de la poblacion y 2) respecto de los
funcionarios publicos que ejercen autoridad en nombre del Estado (véase
Estudio general, op. cit., parrafos, 158 y 159). En este sentido, la Comisién
observa que la legislacion vigente es sumamente amplia ya que la nocion
de utilidad publica y la de dafio a la economia del pais exceden el concepto
de servicio esencial. No obstante, la Comisidn estima que en el caso de
servicios no esenciales, con el fin de evitar dafos irreversibles o que no
guarden proporcion alguna con los intereses profesionales de las partes en
el conflicto, asi como de no causar dafios a terceros, es decir, los usuarios o
los consumidores que sufren las consecuencias econOmicas de los
conflictos colectivos, las autoridades podrian establecer un régimen de
servicio minimo en otros servicios que son de utilidad publica, en vez de
prohibir radicalmente las acciones de huelga, prohibicion que deberia
limitarse a los servicios esenciales en el sentido estricto del término (véase

Estudio general, op. cit., parrafo 160)""2.

“La Comision observa que en virtud de lo dispuesto en el articulo 304 del

Caodigo de Trabajo no existira negociacion colectiva en las empresas del

2 Solicitud directa (CEACR) - Adopcion: 2002, Publicacién: 912 reunién CIT (2003). Convenio
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (num. 87) - Chile
(Ratificacién: 1999).
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Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o que se
relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y en
aguellas en que las leyes especiales la prohiban y que tampoco podra
existir negacion colectiva en las empresas o instituciones publicas o
privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los dos Ultimos afios
calendario, hayan sido financiadas en mas de un 50 por ciento por el
Estado, directamente, o a través de derechos o impuestos. A este respecto,
la Comision recuerda que en virtud de lo dispuesto en el Convenio el
derecho de negociacion colectiva sOlo podria denegarse a las fuerzas
armadas, la policia o a los funcionarios que ejercen actividades propias de
la administracion del Estado, en particular a los funcionarios de los
ministerios y demas organismos gubernamentales comparables. En este
sentido, la Comisién pide al Gobierno que tome medidas para poner el

articulo 304 del Cédigo de Trabajo en conformidad con el Convenio”".

h. “La Comision observa que el articulo 1 del Codigo de Trabajo dispone que
el mismo no se aplica a los funcionarios del Congreso Nacional y del Poder
Judicial, ni a los trabajadores de las empresas o instituciones del Estado o
de aquellas en que éste tenga aportes, participacion o representacion,
siempre que dichos funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos

por ley a un estatuto especial. A este respecto, la Comisién solicita al

® Solicitud directa (CEACR) - Adopcién: 2001, Publicacién: 902 reunién CIT (2002). Convenio
sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98) - Chile (Ratificacion:
1999).
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Gobierno que le informe en su proxima memoria si éstas categorias de
trabajadores disfrutan de las garantias previstas en el Convenio, indicando

en caso afirmativo la base legal”™.

I. “La Comisidn recuerda que en sus comentarios anteriores se refirio a las
siguientes disposiciones del Codigo del Trabajo que no estan en

conformidad con las disposiciones del Convenio:

El articulo 1 del Codigo del Trabajo dispone que este ultimo no se aplica a
los funcionarios del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los
trabajadores de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en
gue éste tenga aportes, participacion o representacion, siempre que dichos
funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto
especial. A este respecto, la Comision toma nota de que el Gobierno acoge
esta observacion y manifiesta su voluntad de tenerlo presente en las
préximas discusiones legislativas comunicando a la Comisién cualquier

cambio que se produzca en esta materia.

El articulo 304 del Cdodigo del Trabajo no permite la negociacién colectiva en
las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o
que se relacionen con el Gobierno a través de este Ministerio y en aquellas
en que las leyes especiales las prohiban, ni en las empresas o instituciones

publicas o privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los dos ultimos

" idem.
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afos calendarios, hayan sido financiadas en mas de un 50 por ciento por el
Estado, directamente, o a través de derechos o impuestos. A este respecto,
la Comision toma nota de que el Gobierno informa que una reforma legal al
sistema de negociacion colectiva a entidades que no pueden negociar
colectivamente es una materia actual y contingente del debate
parlamentario y existen varios proyectos de ley ingresados al Congreso con
el objeto de modificar la regulacion legal vigente en la materia, uno de ellos
fue rechazado por falta de quérum. La Comision toma nota de ciertas
dificultades legales o constitucionales en relacidbn con la negociacion
colectiva en el sector publico que se han invocado en los debates (segun
informa el Gobierno), pero destaca que el Convenio es compatible con
modalidades particulares de aplicacion en la funcidén publica. La Comision
recuerda que de conformidad con los articulos 5 y 6 del Convenio solo
puede excluirse de la negociacion colectiva a las fuerzas armadas y la
policia y a los funcionarios publicos en la administracion del Estado. La
Comision estima en consecuencia que las categorias de trabajadores
mencionadas mas arriba deberian gozar del derecho de negociacion

colectiva en la legislacién como en la practica””.

“La Comision toma nota de las observaciones del Gobierno sobre los

comentarios presentados por la Confederacion de Funcionarios Municipales

® Observacién (CEACR) - Adopcién: 2011, Publicacion: 1012 reunién CIT (2012). Convenio
sobre el derecho de sindicacion y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98) - Chile (Ratificacion:
1999).
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de Chile (ASEMUCH) por comunicacion de 6 de junio de 2003, objetando un
proyecto de ley por el que se denegaria el derecho de negociacion colectiva
a las organizaciones de funcionarios municipales. En su solicitud directa
anterior, la Comision sefal6 a la atencién del Gobierno que los funcionarios
municipales deberian gozar del derecho de negociacion colectiva, si bien
este derecho puede sujetarse a modalidades particulares. La Comision
toma nota de que el Gobierno informa que: 1) no existe ninguna ley o
reglamento que viole lo dispuesto en el Convenio, simplemente ha existido
un intercambio de opiniones en una de las reuniones de la Mesa Técnica
compuesta por representantes del Gobierno y de la ASEMUCH con el
objeto de intercambiar ideas, opiniones y sugerencias acerca del contenido
de la reglamentaciéon de las nuevas facultades que la Constitucion Politica
otorga a 350 municipalidades del pais; 2) en la Mesa Técnica mencionada
los representantes gubernamentales entregaron una minuta que contiene
las bases para la participacion de los trabajadores en la definicion de las
condiciones de empleo a nivel municipal, basada en las prescripciones del
Convenio num. 151; 3) la minuta en cuestién no tiene relevancia juridica,
pues no tiene caracteristicas de ley ni de reglamento y se trata de una
ayuda memoria sobre las ideas béasicas para la participacion de los
trabajadores municipales en la determinacion de las condiciones de trabajo
en las diferentes comunas del pais; y 4) el Gobierno ha comenzado a

estudiar y preparar un proyecto de ley destinado a regular las facultades
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que otorga el articulo 110 de la Constitucion a todas las municipalidades del
pais. La Comision toma nota con interés de que, segun el Gobierno, su
propuesta cautela adecuadamente los mecanismos de negociacion,
participacion y consulta reglada, propios de regimenes contractuales
estatutarios como es el de los funcionarios municipales y que manifiesta una
vez mas su plena disposicion para el dialogo y entendimiento con los

funcionarios municipales”’®.

3.4.2. Servicios esenciales.

Las limitaciones, restricciones y prohibiciones admitidas por la comunidad
internacional y la Organizacion Internacional del Trabajo respecto a este tipo de
servicios, apunta al entendimiento de que existen bienes y en especial servicios
gue son esenciales para el funcionamiento de la sociedad y el resguardo de la
vida, integridad, salud y seguridad de terceras personas. La Comision de
Expertos definio los servicios esenciales como “los servicios cuya interrupcion
podria poner en peligro la vida, la seguridad o la salud de la persona en toda o
parte de la poblacion”’’. Esta definicién fue estructurada de manera amplia y sin
hacer alusion a servicios en particular, pues pretende abarcar precisamente
aguellos servicios esenciales para la vida, la salud y la seguridad de las

personas, condicion que varia de pais en pais e incluso dentro de un mismo

"® Solicitud directa (CEACR) - Adopcion: 2004, Publicacién: 932 reunién CIT (2005). Convenio
sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva, 1949 (nim. 98) - Chile (Ratificacion:
1999).

" OIT, 1983b, parrafo 214.
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territorio, éste tipo de servicios podria variar en el espacio temporal; como seria
el caso de servicios portuarios en Isla de Pascua, en contraste a lo que ocurriria

en Chile Continental.

El Comité de Libertad Sindical ha distinguido de los servicios esenciales
en sentido estricto (entendidos como tales aquellos que calzan con la definicion
dada en el parrafo anterior), de aquellos que denominan servicios de
“importancia trascendental” o de “utilidad publica’. Estos se diferencian de los
servicios esenciales en el sentido estricto, en que los primeros son aquellos
cuya interrupcion puede tener consecuencias para la vida, la seguridad o la
salud de la persona, en los cuales podria estar justificado imponer restricciones
y/o prohibiciones, dependiendo del caso, no obstante acompafiadas de medidas
compensatorias. Los segundos son aquellos en que se considera aceptable un
servicio minimo en ciertos casos y “en las situaciones en que no parece
justificada una limitacion importante o la prohibicion total de la huelga y que, sin
poner en tela de juicio el derecho de huelga de la gran mayoria de los
trabajadores, podria tratarse de asegurar la satisfaccion de las necesidades
basicas de los usuarios o el funcionamiento continuo y en condiciones de

seguridad de las instalaciones”’®.

La legislacion nacional, particularmente el Cdédigo del Trabajo en su

articulo 380 regula las huelgas que tienen lugar en una empresa, predio o

" OIT, 1994a, parrafo 162.
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establecimiento cuya paralizacién pueda provocar un dafio actual e irreparable
en sus bienes materiales o un dafio en la salud de los usuarios de un
establecimiento asistencial o de salud o que preste servicios esenciales’®. Para
los casos anteriormente descritos, los trabajadores pueden hacer efectiva la

huelga bajo la condicién de que se cumplan las siguientes condiciones:

a. Proporcionar el personal indispensable para la ejecucion de las

operaciones cuya paralizacion pueda causar tal dafio:

b. La comision negociadora debera sefalar al empleador, a requerimiento
escrito de éste, los trabajadores que compondran el equipo de
emergencia dentro de las veinticuatro horas siguientes del referido

requerimiento.

c. Si la comision negociadora no cumple con tal requerimiento o existe
discrepancia en cuanto a la composicion del equipo, el empleador
podra reclamar a la Inspeccion del Trabajo a fin de que se pronuncie

sobre la obligacion de los trabajadores de proporcionar dicho equipo.

De igual forma, el articulo 19 niumero 16 de la Constitucion Politica de la
Republica prohibe declaraciones de huelga de “las personas que trabajen en

corporaciones 0 empresas, cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o

 La nocién de “servicio esencial” acogida por el derecho chileno es aquella entregada por la
Organizacion Internacional del Trabajo, acufiada a su vez por el Comité de Libertad Sindical y la
Comisién de Expertos. Lo anterior de acuerdo al Dictamen N°5.062 /093, de 26.11.10 de la
Direccién del Trabajo.
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funcidn, que atiendan servicios de utilidad publica o cuya paralizacion cause
grave dafo a la salud, a la economia del pais, al abastecimiento de la poblacion
o a la seguridad nacional. La Ley establecera los procedimientos para
determinar las corporaciones o empresas cuyos trabajadores estaran sometidos

a la prohibicion que establece este inciso”.

Segun lo dispuesto por la Constitucion Politica de la Republica, el Codigo
del Trabajo establece en su articulo 348 que no podran declararse en huelga
los trabajadores que atiendan servicios de utilidad publica o cuya paralizacion
por su naturaleza cause grave dafio a la salud, al abastecimiento de la
poblacion, a la economia del pais o a la seguridad nacional. Lo anterior, debe
ser determinado dentro del mes de julio de cada afio, por resolucion conjunta de
los Ministros del Trabajo y Prevision Social, Defensa Nacional y Economia,
Fomento y Reconstruccion. Las empresas o0 grupos de trabajadores que caigan
dentro de esta categoria, deben recurrir al arbitraje obligatorio en caso de

conflicto entre empleador y trabajadores.

La Comision de Expertos ha observado que la legislacion vigente en

Chile®® “es sumamente amplia ya que la nocién de utilidad pablica y la de dafio

80 Al respecto, la Comision de Expertos ha compelido al Gobierno de Chile a “modificar el
articulo 384 del Coédigo del Trabajo que dispone que no podran declarar la huelga los
trabajadores de aquellas empresas que atiendan servicios de utilidad publica, o cuya
paralizacion, por su naturaleza, cause grave dafio a la salud, al abastecimiento de la poblacion,
a la economia del pais o a la seguridad nacional (en estos casos, el mismo articulo dispone en
Su inciso tercero que si no se llegare a un acuerdo entre las partes en el proceso de
negociacion colectiva, se procedera al arbitraje obligatorio). La Comisién habia observado que
la definicion de servicios en los que puede prohibirse la huelga del articulo en cuestion, asi
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a la economia del pais exceden el concepto de servicio esencial. No obstante,
la Comisién estima que en el caso de servicios no esenciales, con el fin de
evitar dafios irreversibles o que no guarden proporcion alguna con los intereses
profesionales de las partes en el conflicto, asi como de no causar dafios a
terceros, es decir, los usuarios 0 los consumidores que sufren las
consecuencias economicas de los conflictos colectivos, las autoridades podran
establecer un régimen de servicio minimo en otros servicios que son de utilidad
publica, en vez de prohibir radicalmente las acciones de huelga, prohibicion que

deberia limitarse a los servicios esenciales en el sentido estricto del término”..

Al respecto, concordamos plenamente con la observacion realizada por la
Comision de Expertos, especialmente si tomamos en consideracion los
principios internacionales que rigen en materia de huelga. Adicionalmente,
consideramos que la determinacion de los trabajadores que se encuentran
excluidos del derecho a huelga por parte de una resolucion triministerial, no

otorga las garantias minimas de un debido proceso requerido a la hora de

como la lista elaborada por las autoridades gubernamentales era demasiado amplia e iba mas
alld de aquellos servicios cuya interrupcion puede poner en peligro la vida, la seguridad o la
salud de la persona en toda o parte de la poblacion. La Comision toma nota de que el Gobierno
sefiala que la lista que contiene los establecimientos cubiertos por el articulo 384 es elaborada
en forma conjunta por el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, Defensa Nacional y
Economia, Fomento y Reconstruccion, en el mes de julio de cada afio y que la lista de 2006 fue
mas reducida que las anteriores al eliminar de la misma y por ende extender el derecho de
huelga al sector de las empresas sanitarias y al de las portuarias publicas. No obstante, la
Comisién observa que en dicha lista se incluyen algunas terminales portuarias de caracter
privado, asi como el ferrocarril Arica-La Paz, que no pueden ser considerados como servicios
esenciales en el sentido estricto del término”. Comentarios formulados a Chile por la CEACR,
97° reunion CIT, 2007.

8 Comentarios formulados a Chile por la CEACR, 73° reunion CIT, 2002.
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limitar de manera tan importante el ejercicio del fundamental derecho a huelga

de los trabajadores.

3.4.3. Crisis Nacional Aguda.

Existe una tercera categoria de trabajadores excluidos del derecho a
huelga, pero ésta no se determina en consideracion a la actividad que éstos
desemperien, sino que se refiere a la totalidad de los trabajadores de un pais.
El Comité de Libertad Sindical ha determinado que en casos excepcionales,
como golpes de Estado o situacion de guerra externa (situaciones que han
denominado de manera general como “Crisis Nacional Aguda”), la prohibicion
general de huelga seria legitima bajo dos condiciones; la primera es que dicha
prohibicion sea establecida por un periodo de tiempo determinado, y la segunda
establece que la prohibicion debe decretarse en la medida de lo necesario para

hacer frente a la situacion de crisis®.

La Comision de Expertos, por su parte ha sostenido en lo que respecta a
la legislacion nacional y la situacién de crisis nacional aguda estudiadas en el
presente acapite que: “La Comisién toma nota asimismo de que el articulo 385
dispone que en caso de producirse una huelga que por sus caracteristicas,
oportunidad o duracion causare grave dafio a la salud, al abastecimiento de
bienes o servicios de la poblacion, a la economia del pais o a la seguridad

nacional, el Presidente de la Republica podra decretar la reanudacion de

2 GERNIGON Bernard, ODERO Alberto y GUIDO Horacio op cit, p. 25.
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faenas. A este respecto, la Comisién estima que deberia ser la autoridad
judicial, a peticion de la autoridad administrativa, la que impusiera la
reanudacion de las faenas soOlo en casos de crisis nacional aguda o si la
interrupcién de los servicios afecta la vida, la seguridad o la salud de las
personas en toda o parte de la poblacion, disponiendo en tal caso que los
trabajadores gocen de garantias compensatorias suficientes, tales como
procedimientos de conciliaciéon y mediacion y en caso de que se llegase a un
punto muerto en las negociaciones, se abriera paso a un procedimiento de
arbitraje que gozase de la confianza de los interesados (véase Estudio general,
op. cit., parrafo 164). Finalmente, la Comision observa que el articulo 254 del
Caodigo Penal prevé sanciones penales en caso de interrupcion de servicios
publicos o de utilidad publica o de abandono de destino de los empleados
publicos. A este respecto, la Comision recuerda que las sanciones por acciones
de huelga deberian ser posibles Unicamente en los casos en que las
prohibiciones de que se trate estén de acuerdo con los principios de la libertad
sindical (véase Estudio general, op. cit., parrafo 177). La Comision pide por lo
tanto al Gobierno que tome medidas para que la legislacion permita la
prohibicién o restriccion del derecho de huelga solamente en caso de servicios
esenciales o de los funcionarios que ejercen funciones de autoridad en nombre
del Estado o de crisis nacional aguda. La Comision pide asimismo al Gobierno
gue modifique el articulo 385 para que sea la autoridad judicial quien determine

la reanudacion de las tareas y que ello sea posible Unicamente en los casos
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mencionados, previéndose garantias compensatorias adecuadas. Finalmente,
la Comision pide al Gobierno que tome medidas para que el articulo 254 del
Caodigo Penal sea modificado en lo que respecta a las sanciones por el ejercicio
del derecho de huelga, las cuales deberian limitarse a los casos de servicios
esenciales, de funcionarios que ejercen funciones de autoridad en nombre del

Estado y de crisis nacional aguda, de acuerdo al principio enunciado™.

Del estudio de las normas sobre Estados de excepcion constitucional
contenidas en la Constitucion Politica de la Republica, concluimos que no hay
norma positiva que autorice a las autoridades la prohibicion generalizada al
derecho a huelga. Sin embargo, dada la experiencia nacional, la declaracion de
uno de estos Estados, involucra generalmente la prohibicion del ejercicio del
derecho a huelga de manera generaliza. La situacion anteriormente descrita
nos parece extremadamente grave, pues deja a discrecion de la autoridad
determinar como y cuando realizar la prohibicion generalizada del ejercicio de
huelga, a pesar que ésta no se encuentra debidamente regulada en la

Constitucion ni en ningun otro cuerpo legal.

3.4.4. Garantias y condiciones compensatorias.

Hasta ahora solo hemos hecho mencién a las garantias y condiciones

compensatorias en favor de los trabajadores privados o limitados del ejercicio

% Solicitud directa (CEACR) - Adopcién: 2002, Publicacién: 912 reunién CIT (2003). Convenio
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (num. 87) - Chile
(Ratificacién: 1999).
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del derecho a huelga. Sobre esto se ha referido la Comision de Expertos en los

siguientes términos:

“Si el derecho de huelga es objeto de restricciones o de prohibiciones, los
trabajadores que se vean asi privados de un medio esencial de defensa de sus
intereses socioecondmicos y profesionales deberian disfrutar de garantias
compensatorias, por ejemplo de procedimientos de conciliacion y de mediacion
que, en caso de que llegase a un punto muerto en las negociaciones, abrieran
paso a un procedimiento de arbitraje que gozase de la confianza de los
interesados. Es imprescindible que estos Ultimos puedan participar en la
definicion y en la puesta en practica del procedimiento, que deberia, ademas,
prever garantias suficientes de imparcialidad y rapidez; los laudos arbitrales
deberian tener caracter obligatorio para ambas partes y, una vez emitidos,

aplicarse rapida y totalmente”®*.

En otras palabras, si bien pueden existir casos en que se justifique la
prohibicion del derecho a huelga, esto no significa que deban mermarse los
derechos de los trabajadores. En consideracion a la necesidad de los servicios
esenciales para el buen funcionamiento de una sociedad, y de los derechos de
los trabajadores, es que se plantea la alternativa de las medidas
compensatorias (procedimientos de conciliacion y arbitraje imparciales, rapidos,

en que los interesados puedan participar en todas sus etapas, y en que los

# OIT, 1994a, parrafo 164.
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laudos dictados deberian ser aplicados por completo y rapidamente), como
mecanismo para acoger las demandas de los trabajadores mediante un tercero

imparcial, permitiendo a su vez el funcionamiento de los servicios esenciales.

El inciso segundo del articulo 355 del Cédigo del Trabajo dispone que “el
arbitraje sera obligatorio en aquellos casos en que estén prohibidos la huelga y
cierre temporal de empresa o lock-out, y en el de reanudacion de faenas

previsto en el articulo 385”.
3.5.  Modalidades de huelga.

Como hemos sefialado y analizado anteriormente, los 6rganos de control
de la OIT no han dado una definicion de huelga, por lo que no se pronuncia a
priori sobre la legalidad de distintas modalidades de huelga, siendo éstas
consideradas legitimas por el Comité de Libertad Sindical, siempre y cuando
revistan el caréacter de pacifico®. Al respecto, la Comisién de Expertos ha
hecho notar que: “Cuando la legislacion nacional garantiza el derecho a huelga,
muy a menudo se plantea el problema de determinar si la accion emprendida
por los trabajadores efectivamente constituye una huelga de conformidad con la
definicion contenida en la ley. En general, cabe considerar como huelga toda
suspension del trabajo, por breve que sea ésta; ahora bien, establecer una
calificacion resulta menos facil cuando, en lugar de producirse una cesacion

absoluta de la actividad, se trabaja con mayor lentitud (huelga de trabajo a ritmo

8 OIT, 1996, parrafo 496.
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lento) o se aplica el reglamento al pie de la letra (huelga de celo o trabajo a
reglamento); tratase en ambos casos de huelgas que tienen efectos tan
paralizantes como la suspension radical del trabajo. Observando que las
legislaciones y las practicas nacionales son extremadamente variadas en este
punto, la Comision estima que las restricciones en relacion a los tipos de huelga
s6lo se justificarian si la huelga perdiese su caracter pacifico. "Segun la
Comision seria preferible que la imposicién de restricciones a los piquetes de
huelga y la ocupacion de lugares de trabajo se limitaran a los casos en que

éstas acciones dejen de ser pacificas™.

Nuevamente nos encontramos con una vulneracion al derecho a huelga y
a la libertad sindical en nuestro ordenamiento juridico, pues, como hemos
analizado anteriormente, la legalidad de la huelga se encuentra definida
restrictivamente; no soélo respecto al procedimiento establecido para su
declaracion, sino que también en como esta puede ejercerse, encontrandose
limitada Unicamente a la paralizacion total de actividades, dejando excluidos
otros tipos de ejercicio del derecho a huelga, segun se ha reconocido

internacionalmente.

3.6. Condiciones de ejercicio al derecho a huelga en Chile.

Las condiciones para ejercer el derecho a huelga en Chile, no son las

mismas que tiene cualquier otro derecho en nuestro ordenamiento juridico, sino

% OIT, 19943, parrafos 173y 174.
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que estd supeditado a una serie de condiciones, plazos requisitos y
procedimientos; pero sobre todo al ejercicio de un proceso previo como lo es la
negociacion colectiva. Es por eso que se afirma que el derecho a huelga en
Chile no es un derecho autbnomo, sino que es una etapa mas del

procedimiento de negociacion colectiva reglada.

Podemos sintetizar que los requisitos para ejercer el derecho a huelga en

Chile son:

A. Ser titular del derecho a huelga: En términos generales. todos los

trabajadores en nuestro pais que se encuentren en una relacion laboral
son indirectamente titulares al derecho a huelga. Lo anterior porque el
articulo 19 N° 16 inciso cuarto de la Constitucion Politica de la
Republica asegura “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’, y como ya dijimos la huelga

seria una de las etapas finales de esta negociacion colectiva reglada.

Pero no todos los trabajadores tienen derecho a huelga, debido a que
el inciso siguiente de la citada norma constitucional, determina que
ciertos grupos de trabajadores, en razon al lugar donde se prestan los
servicios y la importancia que tienen estos para el pais, no gozan del
derecho a huelga. Especificamente el articulo 19 N° 16 inciso quinto
establece que “No podran declararse en huelga los funcionarios del
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Estado ni de las municipalidades. Tampoco podran hacerlo las
personas que trabajen en corporaciones o empresas, cualquiera que
sea su naturaleza, finalidad o funcion, que atiendan servicios de
utilidad publica o cuya paralizacion cause grave dafio a la salud, a la
economia del pais, al abastecimiento de la poblacion o a la seguridad

nacional”.

Dicho esto, queda claro que no todos los trabajadores en Chile gozan
del derecho a declararse en huelga. Sin embargo, la limitacion
contenida en la norma citada no es absoluta. Como mencionamos
anteriormente, los trabajadores excluidos del derecho a huelga pueden
recurrir a procesos de arbitraje obligatorio al discutirse proyectos de

contrato colectivo presentados por los trabajadores.

La negociacion colectiva: ElI Cadigo del Trabajo define en su articulo
303 a la negociacion colectiva como “el procedimiento a través del cual
uno o mas empleadores se relacionan con una o0 mas organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unan para tal efecto, o con unosy
otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de

remuneraciones por un tiempo determinado [...]".

La doctrina nacional ha sido critica respecto al tratamiento que ha
tenido el legislador sobre la negociacion colectiva, considerando que
es un procedimiento excesivamente legalista, transformandola en una
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institucion restrictiva y compleja, que promueve solamente el
cumplimiento por parte de los sujetos en conflicto de los distintos
procedimientos que ella contempla, sin que promueva instancias
efectivas de dialogo entre ellos, transformando la institucion de la
negociacion colectiva en una serie de etapas procedimentales que
deben ser cumplidas dentro de plazo y forma para poder alcanzar la

posibilidad de realizar una negociacion o de declararse en huelga.

Como ya vimos la negociacion colectiva en la legislacion nacional
puede ser de tres tipos, a saber; la negociacion no reglada, la semi
reglada y la reglada. Las primeras dos no contemplan garantia alguna
para los trabajadores, debido a que no existe una obligacion real para
la empresa en participar de ellas, ademas no protege con fuero a los
trabajadores involucrados, y tampoco dan pie a la posibilidad de

declararse en huelga.

Por lo mismo, la negociacion colectiva que es relevante en relacion al
estudio del derecho a huelga, es la negociacion colectiva reglada, la
cual se encuentra regulada en los articulos 315 y siguientes del Cédigo
del Trabajo. Decimos que es relevante, pues para que los trabajadores
puedan ejercer el derecho a huelga, es necesario haber cumplido con

el desarrollo formal de esta institucion.
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A grandes rasgos este procedimiento se desarrolla de la siguiente

manera.

1. Presentacion de proyecto de contrato colectivo de trabajo por

parte del sindicato de la empresa o un grupo de trabajadores que

se reunen para este fin¥: La oportunidad para presentar el

proyecto requiere distinguir si es existe 0 no un contrato colectivo
vigente en la empresa. En el caso de que no exista un contrato
vigente, se puede presentar en cualquier momento desde que la
empresa ha cumplido un afio desde su inicio de actividades, salvo
gue el empleador haya declarado previamente el periodo como no
apto para iniciar negociaciones. Respecto las empresas que
tienen contrato colectivo vigente la presentacion debera realizarse
no antes de 45 dias ni después de 40 dias anteriores a la fecha de

vencimiento del contrato colectivo que se encuentra vigente.

2. Deberes del empleador: una vez presentado el proyecto, el

empleador cuenta con cinco dias para comunicar al resto de los
trabajadores sobre la existencia y contenido del proyecto
presentado. A su vez, cuenta con un plazo de quince dias para
contestar bajo aprensiéon de recibir una multa. Si al dia veinte no

da respuesta, se entiende aceptado el contrato colectivo.

8 Este grupo de trabajadores tiene que ser un nimero igual o mayor al quérum legal que se
requiere para la constitucion de un sindicato en dicha empresa o establecimiento de ella.
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3.

4.

Periodo de negociaciones: Con la respuesta del empleador,

comienza el periodo de negociaciones. En esta etapa nuevamente
hay que distinguir si existe contrato vigente o no para determinar
el plazo en que los trabajadores votaran respecto a si aceptan la
oferta final del empleador o si se irdn a huelga. En el caso que no
exista contrato colectivo vigente, la aceptacion de la ultima oferta
o la votacion de la huelga, tendra que efectuarse dentro de los
altimos cinco dias de un total de cuarenta y cinco contados desde
la presentacion al empleador del proyecto de contrato colectivo.
En el caso de que exista contrato colectivo vigente el momento
para aceptar la oferta o votar la huelga tendra lugar dentro de los

altimos cinco dias de vigencia del contrato colectivo vigente.

Votacion: la votacion, cuyo fin es la aprobacion de la ultima oferta
del empleador o aprobar la huelga, tiene ciertas exigencias, a
saber: debe ser una votacion personal, secreta, realizada ante un
Ministro de Fe Inspector del Trabajo, Notario o alguno de los que
se sefialan en el articulo 218 del Cddigo del Trabajo. La udltima
oferta debe ser informada a todos los trabajadores involucrados
en el proceso y a la Inspeccion del Trabajo, con una antelacion de
dos dias al plazo en que se debe efectuar la votacion. Por ultimo

existe la prohibicion absoluta de realizar cualquier tipo de
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asamblea el dia de la votacion. La huelga se hara efectiva el

tercer dia contado desde la votacion.

Adicionalmente, para que se pueda ejercer la huelga por parte de los
trabajadores, deben cumplirse, junto al procedimiento anteriormente

descrito, copulativamente, los siguientes requisitos:

I.  Que la negociacion colectiva no esté sujeta a arbitraje obligatorio.

ii. Que las partes no hubiesen acordado someter la negociacion

colectiva a arbitraje voluntario.

ii. ~ Que el dia de la votacion de la huelga y aceptacion de ultima oferta
del empleador, este dentro de los ultimos cinco dias de vigencia del
contrato colectivo vigente, o del fallo arbitral anterior si fuese el
caso. De no existir dichos instrumentos. La votacion debe realizarse
dentro de los ultimos cinco dias de un total de cuarenta y cinco dias

contados desde la presentacion del proyecto de contrato colectivo.

3.7. Contratacion de trabajadores de reemplazo.

En nuestro Codigo del Trabajo se regula expresamente la posibilidad que
otorga la ley al empleador de contratar trabajadores de reemplazo. Tanto asi es,
que la doctrina nacional concuerda al determinar que los efectos de la huelga

(declarada legalmente bajo las disposiciones del Codigo del Trabajo),
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tradicionalmente menciona cuatro; a saber: la suspension de la relacion laboral,
la posibilidad de celebrar contratos temporales, la institucion del Lock-Out y el

reemplazo de trabajadores.

El reemplazo de trabajadores constituye en Chile la normalidad, a
diferencia de lo que ocurre en el derecho comparado, donde es una institucion
juridica excepcionalisima, siendo éste prohibido en la mayoria de los paises
Latinoamericanos, afirmando al respecto la doctrina que “es usual encontrar en
los ordenamientos juridicos la disposicion de que la declaratoria de huelga
conlleva la prohibicion del empleador de celebrar nuevos contratos de

trabajo”®®.

La razon que justifica la ilegalidad en el derecho comparado del reemplazo
de trabajadores huelguistas (también llamados esquiroles, o rompehuelgas), es
qgue lesiona el contenido esencial del derecho a huelga, pues le resta eficacia,
quitando por consiguiente el reconocimiento legal y constitucional que merece.
Lo anterior, si es analizado en conjunto a la normativa nacional vigente, es de
suma gravedad, pues, como hemos expuesto anteriormente, se ha entendido
gue existe un reconocimiento constitucional implicito del derecho a huelga en
los nimeros 16 y 19 del articulo 19 de nuestra Carta Magna, al reconocerse los
derechos de la libertad sindical y la autonomia colectiva, e igualmente, existe un

reconocimiento del derecho a huelga en funcion de los tratados internacionales

% VAN DEER LAAT, B. “Conflictos colectivos, huelga y paro nacional’, en AAVV El Derecho
Sindical en América Latina, Fundacion de Cultura Universitaria, Uruguay, 1995, p. 251.
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suscritos y ratificados por el Estado chileno, como lo son el Pacto Internacional
de Derechos Economicos, Sociales y Culturales (articulo 81) y el Convenio
namero 87 de la Organizacion Internacional del Trabajo (articulos 3, 8 y 10). De
igual manera lo ha considerado la Comision de expertos, al sefialar que “La
Comision toma nota de que el actual articulo 381 prohibe de manera general el
reemplazo de los huelguistas. Sin embargo, observa que sigue existiendo la
posibilidad de proceder a dicho reemplazo a los huelguistas, que vuelve mas
onerosa la contratacion de nuevos trabajadores al empleador. No obstante, la
Comision recuerda que el reemplazo de los trabajadores menoscaba
gravemente el derecho de huelga y repercute en el libre ejercicio de los
derechos sindicales. (Véase Estudio general, op. cit., parrafo 175). La Comision
pide al Gobierno que modifique su legislacién para garantizar que las empresas
no puedan contratar nuevos trabajadores en sustitucion de sus empleados

mientras éstos realizan una huelga legal®®”

. De igual manera, la Comision de
Expertos ha dispuesto que “[Solicita al Gobierno] modificar el articulo 381 del
Codigo del Trabajo que prohibe, de manera general, el reemplazo de los
huelguistas, pero que contempla la posibilidad de proceder a dicho reemplazo
mediante el cumplimiento de ciertas condiciones por parte del empleador en su
altima oferta en la negociacion y la exigencia del pago de un bono de cuatro

unidades de fomento por cada trabajador contratado como reemplazante. A

este respecto, la Comision toma nota de que el Gobierno recuerda que la

% Solicitud directa (CEACR) - Adopcion: 2001, Publicacién: 902 reunién CIT (2002); Convenio
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién, 1948 (nim. 87) — Chile.
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posibilidad de reemplazo de los trabajadores en huelga se encuentra por regla
general prohibida, siendo una facultad excepcional del empleador sujeta al
cumplimiento de condiciones estrictas. La Comision recuerda que el reemplazo
de huelguistas deberia circunscribirse a los casos en los que se puede restringir
o incluso prohibir la huelga, es decir en la funcidon publica respecto a los
funcionarios que ejercen funcién de autoridad en nombre del Estado, en los
servicios esenciales en el sentido estricto del término y en situaciones de crisis
nacional o local aguda, o en caso de que no se respeten los servicios

minimos”®.

3.8. Ley de Seguridad Interior del Estado.

Los organismos internacionales, a través de la Comision de Expertos de la
Organizacion Internacional del Trabajo, han solicitado en reiteradas
oportunidades al Estado chileno, la derogacion de la Ley N° 12.597 sobre
Seguridad del Estado, la que, en su articulo 11 tipifica penalmente como delito
cualquier “interrupcién o suspension colectiva, paro o huelga de los servicios
publicos o de utilidad publica, o en las actividades de la produccion, del
transporte o del comercio, producido sin sujecion a las leyes y que produzcan
alteraciones en el orden publico o perturbaciones en los servicios de utilidad
publica o su funcionamiento legal obligatorio o dafio a cualquiera de las

industrias vitales”, lo que sera constituyente de “delito y sera castigado con

% Observaciéon (CEACR) - Adopcién: 2011, Publicacién: 1012 reunién CIT (2012); Convenio
sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (nim. 87) - Chile
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presidio o relegacion menores en sus grados minimo a medio”. Al respecto la
Comision de Expertos ha sefalado que “la Comisién considera que Unicamente
deberia ser posible imponer sanciones por acciones de huelga en los casos en
los que las prohibiciones de que se trate estén de acuerdo con los principios de
la libertad sindical. Ahora bien, incluso en tales casos tanto la
jurisdiccionalizacion excesiva de las cuestiones relacionadas con las relaciones
laborales, como la aplicacidon de graves sanciones por acciones de huelga
pueden provocar mas problemas de los que resuelven. La imposicion de
sanciones penales desproporcionadas no favorece en modo alguno el
desarrollo de relaciones laborales armoniosas y estables y, si se imponen
penas de prision, las mismas deberian justificarse en virtud de la gravedad de

las infracciones cometidas y estar sometidas a un control judicial regular”®*.

En efecto, la normativa analizada en el presente acapite no sélo establece
sanciones a huelguistas, sino que llega al extremo de criminalizar ciertos actos
propios del ejercicio del derecho a la libertad sindical y llega a tratarlos como
delitos, tipificandolos con penas de presidio o relegacion menor en sus grados
minimo a medio, menoscabando en su esencia y de manera grave la libertad

sindical.

%t cAAMANO ROJO, Eduardo y UGARTE CATALDO José Luis “Estudio general sobre libertad
sindical y la negociacion colectiva”, Parrafo 177, 1994.
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3.9. Teoria de la eficacia del derecho y la huelga en Chile.

El derecho a huelga es un derecho fundamental reconocido en nuestro
ordenamiento juridico como aquellos propios de la naturaleza humana,
garantizado en la misma Constitucion como también por los tratados
internacionales ratificados por Chile, enmarcandose en lo que la doctrina
internacional cataloga dentro de los denominados “derechos econdmicos,

sociales y culturales”.

Para hablar de los dichos derechos, es menester remontarse al siglo XVII,
periodo en el cual la burguesia comenzé a solicitar de manera progresiva el
reconocimiento de ciertos “bienes juridicos” que para ella como casta social le
eran sustancialmente importantes tanta para su consolidacion como clase como
también para resguardar los privilegios conseguidos. Con estas demandas se
buscaba formalmente el reconocimiento de ciertos derechos que sirvieran a la
burguesia de cierta proteccion contra los monarcas o el poder central. Fue una
lucha politica- ideoldgica que para fines del siglo XVIII se encontraba ganada,
“sobre la base del reconocimiento de estos derechos, llamados civiles y
politicos fue que se estructur6 el concepto de estado de derecho”®.

Posteriormente estos derechos serian conocidos como de “primera generacion”

o derechos “civiles y politicos”.

% ATRIA, Fernando. ¢Existen los derechos sociales? [en linea] Biblioteca virtual Miguel de
Cervantes Discusiones. Num. 4, Afio 2004 [consulta: 01 marzo 2016] p. 16.
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Durante el siglo XIX, con el avance de la cuestion social junto con el
surgimiento de las ideas de caracter socialistas, comienza una nueva discusion
politica — ideoldgica respecto a si ciertos bienes, tales como salud, educacion,
al trabajo y sus condiciones entre otros, eran 0 no bienes juridicos, y en el caso
que lo fueran establecer su reconocimiento como derechos. “En efecto, para
quiénes no tenian acceso a un cierto nivel de bienestar material, los derechos
[civiles y politicos] aparecian sOlo en su aspecto pasivo: como imponiendo
deberes de respeto a la libertad de otros. Pero no aparecian en su aspecto

activo™,

Con el aumento de la cuestion social, junto al progresivo avance de las
ideas socialistas o0 socialdemdcratas, comienza por parte de la comunidad
internacional un reconocimiento paulatino de estas demandas, consagrandolas
en diversos pactos y tratados internacionales, siendo los principales, la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto Internacional de
Derechos Economicos, Sociales y Culturales y la Declaracion Americana de la
OEA de 1948, entre otros. Posteriormente estos derechos fueron reconocidos
expresamente por las legislaciones nacionales, no s6lo con la firma y
ratificacion de los documentos internacionales previamente mencionados, sino
que agregandolos en el catalogo de derechos fundamentales dentro de sus
propias cartas constitucionales. Estos serian conocidos como derechos de

segunda generacion o derechos “econdmicos, sociales y culturales”.

% ATRIA, Fernando. Ibid., p. 21.
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La distincion entre derechos “civiles y politicos” y “econdémicos, sociales y
culturales” no soélo es una distincion de caracter histérica sino que se han
generado dos clases de derechos sustantivamente hablando; los primeros
dentro de un estatus que podemos considerar derechos propiamente tales en el
sentido amplio del término, mientras que los segundos pueden ser
considerados directrices para el quehacer del Estado. “Podria decirse entonces
que la adscripcion de un derecho al catadlogo de derechos civiles y politicos o al
de derechos economicos, sociales y culturales tiene un valor heuristico,
ordenatorio, clasificatorio, pero que una conceptualizacion mas rigurosa basada
sobre el caracter de las obligaciones que cada derecho genera llevaria admitir
un continuum de derechos, en el que el lugar de cada derecho esté
determinado por el peso simbdlico del componente de obligaciones positivas o

negativas que lo caractericen"* .

Esta diferenciacion entre ambas clases de derechos tiene su explicacion
en varias aristas teoricas, no solo historicas, que llevan a catalogar a los

derechos fundamentales dentro de una clase u otra.

El primer punto que se esboza para distinguir entre ambos grupos de
derechos, radica en el tipo de obligaciones que generan para el Estado, esto es;

si son obligaciones negativas u obligaciones positivas.

% ABRAMOVICH Victor y COURTIS Christian. Los derechos sociales como derechos exigibles.
Editorial Trotta, Madrid, 2002, p. 27
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Se ha dicho que los derechos civiles y politicos generan obligaciones
negativas al Estado, siendo una limitacion a la actividad de éste con el fin de no
interferir en la libertad de los particulares como, por ejemplo, la proteccion a la
vida privada y a la honra, la inviolabilidad del hogar y comunicaciones privadas,
la libertad de conciencia, la libertad de ensefianza, entre otras. Esta obligacion
negativa por parte del Estado se traduce en un deber de abstencién por su
parte, que en el caso contrario permite a los particulares deducir la accion

correspondiente ante el tribunal o ente administrativo pertinente.

Los derechos economicos, sociales y culturales por el otro lado, generan
obligaciones positivas al Estado, por lo que se les ha denominado “derechos-
prestacion”. Es decir, son derechos que obligan al Estado a brindar
prestaciones positivas, como es acceso a servicios de salud, a la educacién, a

un medio ambiente libre de contaminacion, entre otros.

Esta pretendida distincion, en que los derechos civiles y politicos solo
generan obligaciones negativas, mientras que los derechos econdmicos,
sociales y culturales generan solamente obligaciones positivas, no es tan
absoluta. Si bien es cierto que cada uno de estos grupos se caracteriza por
tener una faceta mas visible en las obligaciones negativas, en el caso del primer
grupo y en las obligaciones positivas en el caso de los segundos, pero un
simple andlisis superficial al catdlogo de cualquiera de estos derechos nos

permite concluir que ambos grupos generan obligaciones de ambos tipos,

107



indistintamente. Respecto a los derechos econdmicos, sociales y culturales “no
resulta dificil descubrir cuando se observa la estructura de estos derechos la
existencia concomitante de obligaciones de no hacer: el derecho a la salud
conlleva la obligacion estatal de no dafar la salud; el derecho a la educacion
supone la obligacién de no empeorar la educacién [...]""°, bajo esta misma idea
la profesora C. Fabre en su libro® sostiene también que los derechos sociales

tienen una arista que genera obligaciones negativas.

El segundo punto mediante el cual se esbozan las diferencias entre lo
derechos civiles y politicos y los derechos economicos, sociales y culturales,
esta directamente relacionado con como entendemos que es un derecho,
especificamente los derechos subjetivos. Para que un derecho subjetivo exista
en sentido juridico es necesario que una persona a) tenga una obligacion. b)
que la exigibilidad de esta obligacion esté juridicamente normada requiriendo la
declaracion de voluntad de otra. c) que el reconocimiento legal de esta

obligacion sea realizada en el interés de esta otra persona.

En términos Kelsianos, el derecho es de orden coactivo, caracteristica
fundamental que distingue las obligaciones morales de las obligaciones
juridicas, “si la coaccién no fuera un elemento esencial del derecho, seria
necesario distinguir dos clases de obligaciones juridicas: aquellas cuya

violacidbn es sancionada con un acto coactivo y las que carecen de este

% ABRAMOVICH Victor y COURTIS Christian, Ibid., p. 25.
% FABRE, Céline. Social Rights under the Constitution. Oxford Press, Inglaterra, 2000.
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caracter. [...] Una ciencia del derecho que formulara la norma fundamental sin
introducir en ella la nocién del acto coactivo fallaria, pues, en su tarea
primordial, que es la de hacer resaltar la diferencia esencial existente entre el
derecho — como técnica social especifica- y los otros 6rdenes sociales.”” Dicho
de otro modo, la posibilidad de acudir a un érgano estatal para el cumplimiento
de una obligacion, sin importar quién sea el sujeto activo de la misma, es la
caracteristica que diferencia a un derecho del resto de las otras creaciones
sociales. Si los particulares se encuentran en una posicion de poder exigir
judicialmente las prestaciones sociales derivadas de este catalogo de derechos
incluidos, generalmente en la Constitucion, podemos decir que los particulares
beneficiados por estas prestaciones o derechos otorgados por el Estado se
encuentran verdaderamente frente a un derecho subjetivo y no ante una mera

declaracion de principios o directriz estatal.

Ante el problema de exigibilidad de los derechos econdmicos, sociales y
culturales, se ha dicho que no hay que tomarse literalmente el vocablo
“derechos”, puesto que, en realidad, se tratarian de un listado de directrices,
principios o alineamientos que la politica Estatal y el legislador deben tener

siempre presentes al momento de crear politicas publicas o una nueva ley.

Ante esta postura mayoritaria, cabe preguntarse si los derechos

econdmicos, sociales y culturales son validos. La respuesta es simple, no lo

% KELSEN, Hans. Teoria pura del derecho. Segunda edicién. Editorial Universitaria de Buenos
Aires, Buenos Aires, 1994, p. 81.
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son. Como postula Kelsen, existe una relacion de dependencia estrecha entre
validez y eficacia, no debiendo estas ser confundidas. Las normas existen por el
principio de legalidad, pero esa existencia (o validez) es inicial, debido a que
una norma deja de ser valida si después de su creacion es ineficaz. En otras
palabras, la eficacia de la norma es la condicién para que se mantenga valida.
Esta relacion de validez y eficacia no es otra cosa que la relacion entre el

derecho y la fuerza.®®

Respecto a la exigibilidad de los derechos economicos, sociales y
culturales, los autores argentinos Victor Abramovich y Christian Courtis en su
libro “Los Derechos sociales como derechos exigibles”® han construido una
solucion que ha sido recogida por diversos académicos, como Luigui Ferrajoli
en Italia, en parte por Fernando Atria en Chile, para citar a algunos. Los autores
parten de la base que los derechos en cuestion son exigibles por el hecho de
ser derechos. Aunque un Estado cumpla cabalmente con la satisfaccion de
estos derechos, si no son exigibles, no estamos frente a un derecho; “a pesar
de lo politicamente insensata que pueda parecer, creo que esta posicion de
Abramovich y Courtis es juridicamente impecable, porque juridicamente la

forma triunfa sobre la sustancia: si los derechos sociales son derechos, es

% KELSEN, Hans. Ibid., p. 142.
% ABRAMOVICH Victor y COURTIS Christian. Op cit, p. 37 y ss.
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decir, si deben ser entendidos conforme a la técnica de los derechos subijetivos,

entonces ellos deben poder ser reclamables”*®

Teniendo claro que los derechos sociales son exigibles, construyen la
necesidad de reformular el concepto genérico que se tienen respecto a estos
derechos, en el sentido que deben dejar de ser entendidos como derechos para
la comunidad como sujeto de derecho, sino que son derechos que el Estado
tiene para cada uno de los particulares individualmente. De esta forma, pueden
ser invocados directamente ante los tribunales de justicia por parte de los
particulares, entendiendo que el derecho social vulnerado no es para todos,
sino que se convierte en un derecho subjetivo particular que es alegado por el
demandante para que el Estado esté obligado a satisfacer dicho derecho a

través de una prestacion.

Otra arista importante a tener en cuenta respecto a la eficacia de las
normas juridicas, tiene que ver si éstos tienen la capacidad de conseguir el
efecto o resultado que se desea de las mismas. En este sentido, existen
autores que establecen que independiente de que la norma juridica exista, su
efectividad, el hecho que pueda ser exigida, no basta para determinar que la
norma es eficaz. También es importante determinar si la norma logra cumplir
con los propoésitos que tiene el legislador al momento de establecerla, pero por

sobre todo cumplir con los fines y alcances de la misma. En este sentido

190 ATRIA, Fernando. Op cit, p. 43.
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Méndez sostiene que “La validez de una norma de Derecho, entonces, y de la
disposicion que la contiene y expresa, es un elemento importante para la
eficacia de la misma, para el logro de su realizacién en la sociedad tal y como
se previo, permitiendo con ello la realizacion de la finalidad que se persigue:

conservar, modificar, legitimar cambios sociales.”***

El derecho a huelga ha sido catalogado por la doctrina internacional y
nacional dentro del catalogo de derechos denominados econémicos, sociales y
culturales, negandosele por parte de la doctrina mayoritaria la posibilidad de ser
exigidas a través de una accion directa, estando relegados a ser mas una

declaracion de principios que un derecho subjetivo propiamente tal.

El articulo 19 N° 16 de la Constitucion Politica de la Republica, que
consagra en su inciso quinto de forma indirecta el derecho a la huelga®?, no se
encuentra protegido por la accion constitucional establecida en el articulo 20 del
mismo cuerpo legal, comunmente conocida como “recurso de proteccion”.
Podemos establecer que, en términos de validez y efectividad entendidos como
existencia de la norma juridica, el derecho a la huelga es real en nuestro
ordenamiento juridico, debido a que se encuentra consagrado en el Codigo del

Trabajo y, de manera indirecta, en la Constitucion.

1% MENDEZ, Nelyz, Validez y legitimidad de la norma juridica: ¢Qué la hace exigible? Revista

Barco de papel Il, etapa lll, Puerto Rico, diciembre 2005.
192 pecimos que es indirecto, debido a que otorga como derecho la negociacion colectiva que
es el gran requisito para ejercer el derecho a la huelga.
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La efectividad y particularmente la eficacia de la huelga en Chile,
entendidos en términos de cumplimiento o satisfaccion de sus fines y
propésitos, no existe. En primer lugar no puede ser exigida como un derecho-
subjetivo de forma directa ante los tribunales de justicia. Como ya vimos, la
huelga es una etapa eventual dentro del procedimiento de negociacion
colectiva, supeditada a una regulacion extensa y engorrosa. Tal como el
profesor Diego LoOpez enfatiza: “la desmedrada situacion institucional del
derecho de huelga en Chile —severamente limitado por la ley y desprotegido de

tutela judicial efectiva™®,

La lapidaria afirmacion del profesor se basa en que la posibilidad de
ejercer el derecho a huelga en nuestro pais se encuentra extremadamente
limitado, debido que los trabajadores no tienen una libertad real de ejercer el
derecho a la huelga, porque tan solo puede ser declarada para cada periodo
negociador después de un largo proceso reglamentado, burocratizado que se
puede llevar a cabo minimo cada dos afios. En segundo lugar, la legislacion
nacional no cumple con los fines mismos del derecho a huelga establecidos en
la doctrina y tratados internacionales firmados y ratificados por Chile, dejando
excluida la posibilidad de ejercer una huelga de caracter solidaria o de caracter

politica.

103 oPEZ, Diego. Negociacion Colectiva Reglada y mediacion administrativa: ¢ prevencion de

la huelga o promocion de negociacion efectiva? Aportes al Debate N° 20, 2009. Divisién de
Estudios, Direccion del Trabajo, afio 2009, p.10.
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En tercer lugar, el derecho a la huelga es ineficaz en nuestro pais por la
existencia de ciertas instituciones que debilitan los propdésitos o fines mismos de
la huelga y de sus efectos, como son las potestades que se le otorgan
legalmente al empleador para dilatar la huelga, como también prevenir sus
efectos. Nos referimos a las instituciones del Lock-out, la contratacion de
trabajadores de remplazo y especialmente la prohibicion de ciertos grupos de
trabajadores para ejercer el derecho a huelga. No esta demas agregar que la
distancia temporal existente entre la presentacion del proyecto de contrato
colectivo hasta la posibilidad real de poder declarar la huelga, es suficiente para
que el empleador tome decisiones para prevenir los efectos en la empresa de

una paralizacion.

El objetivo principal del derecho a huelga es la creacion de un medio
directo para la defensa de los intereses y derechos de los trabajadores dentro
de la relacion laboral, objetivo que en nuestra legislacion, ante la regulacion

vigente de la misma, no se esta cumpliendo.
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CAPITULO 4. PROYECTO DE LEY QUE MODERNIZA EL SISTEMA DE
RELACIONES LABORALES, INTRODUCIENDO MODIFICACIONES AL

CODIGO DEL TRABAJO.

4.1. Consideraciones preliminares.

Como parte de la campafia presidencial del afio 2013, la actual Presidenta
de Chile, dofia Michelle Bachelet Jeria propuso dentro de su programa de
gobierno el fortalecimiento de la actividad sindical y de la negociacion colectiva,
expresando su preocupacion por la desigualdad entre las relaciones que
existian entre trabajadores y empleadores. Su diagnostico fue claro, dicha
asimetria era consecuencia directa del proceso de des-sindicalizacion que se
habia llevado a cabo en nuestro pais, desde la entrada en vigencia de la

Constitucion Politica de la Republica de 1980.

Asi, con fecha 29 de diciembre de 2014, la Presidenta ingres6 mediante
mensaje un proyecto de ley que moderniza el sistema de relaciones laborales
introduciendo modificaciones al Cédigo del Trabajo (el “Proyecto de Ley”). En el

mensaje de dicho proyecto de ley, se sefiala:

La negociacion colectiva constituye, ademas, una manifestacion de la
sociedad democratica, puesto que contribuye a la organizacion de los
trabajadores y su expresion como grupos de intereses en la formulacion de

propuestas destinadas al mejoramiento de las condiciones de empleo y de vida

115



a la redistribucion del producto econémico, haciendo posible la participacion de
aguellos que han colaborado en su generacion. La apertura de espacios a
quienes contribuyen a la produccion de bienes y de servicios y a su efectiva
participacion en los resultados de la actividad desplegada forma parte de una

sociedad democratica.

El mensaje de la Presidenta es claro en cuanto a su diagndstico respecto
a cuales son los fines de la negociacion colectiva y de por qué ésta, junto a la

sindicalizacion son esenciales en un estado democratico.

Tal es el interés actual de mejorar la institucionalidad, el proceso de
negociacion colectiva y, en definitiva, la posicion que hoy en dia tienen los
trabajadores frente a sus empleadores y a la sociedad, que en el referido
proyecto de ley se propone transformar cabalmente las materias de este
estudio, proponiendo reemplazar por completo el Libro IV del Cdodigo del

Trabajo.

Sin embargo, en el proceso de tramitacion del Proyecto de Ley, éste fue
desnaturalizandose, dejando atras los objetivos buscados por el Ejecutivo al

momento de presentarlo ante el Congreso Nacional.

El presente capitulo pretende realizar un andlisis critico del Proyecto de

Ley, particularmente en lo que dice relacion con las modificaciones introducidas
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referentes a la sindicalizacion, al proceso de negociacion colectiva y

principalmente al ejercicio del derecho de huelga.

4.2.

Resumen de las principales criticas realizadas al actual Codigo del

Trabajo.

Hemos analizado con detalle los principios de la libertad sindical

consagrados por la OIT y sus Organos, la validez de éstos en el derecho

interno, asi como la normativa constitucional y las disposiciones del Codigo del

Trabajo en lo que respecta al derecho a huelga. Lo anterior, es de suma

necesidad si queremos realizar una critica completa y fundamentada respecto a

la institucionalidad existente en Chile, y como el Estado ha dado cumplimiento a

sus obligaciones internacionales, y a sus obligaciones con los trabajadores de

este pais.

1.

El Cdédigo del Trabajo so6lo regula la huelga en funcién de la

negociacion _colectiva. Como hemos reiterado en repetidas

oportunidades, si bien nuestra Constitucion garantiza el derecho a la
sindicalizacion, podemos sostener que dicha garantia no se cumple a
cabalidad. Lo anterior, puesto que se ha entendido que dentro de los
derechos contenidos en la sindicalizacion se encuentra el derecho a

huelga.
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En efecto, la Organizacion Internacional del Trabajo ha reconocido a la
huelga como un instrumento con que cuentan los trabajadores para
conseguir sus fines econdmicos, politicos y sociales. De esta manera
se ha reconocido como legitimas las huelgas con fines politicos, las
huelgas de solidaridad y, en definitiva, toda finalidad que sirva al
beneficio de sus trabajadores. Como estudiamos anteriormente, el
derecho comparado admite fines de huelga determinados libremente
por los trabajadores o inclusive finalidades taxativas, pero en el caso
de la legislacion chilena, ésta sélo se encuentra limitada a la
negociacion colectiva. Es asi que el Comité de Libertad Sindical ha
sostenido que la huelga politica es legitima, en cuanto se enmarque en
un contexto de consecuencias sociales y laborales de la politica de

gobierno'®.

2. La huelga se encuentra limitada por un procedimiento estricto. No sélo

podemos sostener que el ejercicio por parte de los trabajadores del
derecho a huelga se encuentra limitado en cuanto a su finalidad, que
es poner fin a un conflicto colectivo, sino que adicionalmente se
encuentra limitada por un procedimiento limitante para los trabajadores.
No solo se limita en términos de procedimiento y plazos, sino que en
caso, por ejemplo, que la votacion se produzca por error fuera del

plazo dispuesto por el Cdodigo del Trabajo, o que los trabajadores

%4 OIT, 1996, parrafo 450.
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inicien la huelga un dia antes o un dia después de aquel sefalado en
la ley, ésta da a entender que los trabajadores han aceptado la dltima
oferta del empleador. Si bien es comprensible que un procedimiento
tenga plazos que deban ser cumplidos, al principio de este trabajo nos
referimos al principio in dubio pro operario, en virtud del cual la ley
debe entender favorecer al trabajador, situacion que no esta siendo
acogida por nuestro Cédigo del Trabajo, pues pone la carga en los

trabajadores y no en el empleador.

3. El Lock-Out como efecto de la huelga se contrapone a la libertad de

trabajo. Ya establecimos al momento de estudiar los principios que
forman la libertad sindical, que los trabajadores cuentan con el derecho
a libertad de trabajo. Esto quiere decir que, si un grupo de trabajadores
ha decidido ejercer su derecho a huelga, no puede prohibirse trabajar a
aguellos empleados que se encuentran fuera del grupo de huelguistas.
En efecto, OIT ha estimado que el cierre obligatorio de la empresa
atenta contra la libertad de trabajo de los no huelguistas®®. A pesar de
lo anteriormente sefalado, el Cédigo del Trabajo, en su articulo 385
regula el lock-out o cierre patronal como parte de los efectos de la
declaracion de huelga, estableciéndolo como una medida de presion
del empleador en contra de los trabajadores en huelga. Claramente la

institucion el lock-out desnaturaliza la huelga, por cuanto le resta poder,

1% O|T, 1998C, 310. Informe, parrafo 497.
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dado que ésta ha sido establecida como un mecanismo de presion
para la obtencion de mejores condiciones laborales por parte de los
trabajadores, en vista a la naturaleza asimétrica de las relaciones

laborales.

Prohibicion de huelga a trabajadores del sector publico. De acuerdo al

consenso internacional, se admiten limitaciones al derecho a huelga
respecto de ciertos trabajos, pero mas que atenerse al estatus
administrativo de un trabajador, debe considerarse la naturaleza de los
servicios prestados. En efecto, la Comision de Expertos en repetidas
oportunidades ha hecho notar al Estado de Chile que la legislacion
laboral interna se encuentra en incumplimiento de los convenios
suscritos y ratificados por éste, en lo que se refiere al tratamiento que
se ha dado a los trabajadores del sector publico, dado que se ha
entendido de manera amplisima el concepto de funcionario publico.
Particularmente la Comision de Expertos, ha hecho notar que la
legislacion chilena excluye a trabajadores del Poder Judicial, del
Congreso y de las municipalidades, siendo enfaticos en que los
trabajadores mencionados anteriormente deberian poder ejercer sus
derechos sindicales de igual manera que los trabajadores del sector

privado.
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5. Trabajadores excluidos del derecho a huelga. Nuestro Cdadigo del

Trabajo, en su articulo 384 establece que no podran declararse en
huelga los trabajadores que atiendan servicios de utilidad publica o
cuya paralizacion por su naturaleza cause grave dafio a la salud, al
abastecimiento de la poblacién, a la economia del pais o a la seguridad
nacional. Lo anterior, debe ser determinado dentro del mes de julio de
cada afo, por resoluciéon conjunta de los Ministros del Trabajo y
Prevision Social, Defensa Nacional y Economia, Fomento vy
Reconstruccion. La disposicion citada ha sido criticada por limitar el
derecho a huelga a trabajadores que ejercen labores que van mas alla
del concepto de “servicio esencial*’®. De igual manera, se ha criticado
que el procedimiento establecido para determinar los trabajadores que
se encontraran excluidos del derecho a huelga, es llevado a cabo de
manera unilateral, sin otorgar posibilidad a los trabajadores de rebatir
las ideas de los Ministros del Trabajo y Previsidon Social, Defensa
Nacional y Economia, Fomento y Reconstruccion respecto a si los
servicios que prestan cumplen con los requisitos establecidos en el
Caodigo del Trabajo, en clara contraposicion al principio de bilateralidad

de la audiencia. Lo anterior es de suma gravedad, pues se esta

1% Recordemos que la OIT ha sido clara al sefialar que en ciertos casos puede limitarse el

derecho a huelga a ciertos trabajadores, en cuanto éstos presenten servicios esenciales,
entendiéndose como tales a aquellos “ cuya interrupcién podria poner en peligro la vida, la
seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la poblacion”( OIT, 1983b, parrafo 214.)
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privando a trabajadores de derechos esenciales sin que éstos tengan

la posibilidad de ser oidos.

Reemplazo de los trabajadores en huelga. Nuestro Codigo del Trabajo

ha dispuesto una prohibicion general de contratacion de trabajadores

que reemplacen a aquellos que se encuentren ejerciendo su derecho a

huelga. Sin embargo, y acto seguido, expone las condiciones bajo las

cuales el empleador se encontrara autorizado para la contratacion de
trabajadores de reemplazo. Es asi que la redaccion de la norma
referida versa:

“Art. 381. Estara prohibido el reemplazo de los trabajadores en huelga,

salvo que la ultima oferta formulada, en la forma y con la anticipacion

indicada en el inciso tercero del articulo 372, contemple a lo menos:

a) ldénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato, convenio
o fallo arbitral vigente, reajustadas en el porcentaje de variacion del
indice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto
Nacional de Estadisticas o el que haga sus veces, habido en el
periodo comprendido entre la fecha del ultimo reajuste y la fecha de
término de vigencia del respectivo instrumento;

b) Una reajustabilidad minima anual segtn la variacién del indice de
Precios al Consumidor para el periodo del contrato, excluidos los

doce ultimos meses;
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c) Un bono de remplazo, que ascenderda a la cifra equivalente a cuatro
unidades de fomento por cada trabajador contratado como
reemplazante. La suma total a que ascienda dicho bono se pagara
por partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga,
dentro de los 5 dias siguientes a la fecha en que ésta haya

finalizado.

En este caso, el empleador podra contratar a los trabajadores que
considere necesarios para el desempefio de las funciones de los
involucrados en la huelga, a partir del primer dia de haberse hecho

ésta efectiva.”

Asi es como observamos que los requisitos establecidos por la ley para
que el empleador se encuentre facultado para contratar trabajadores
de reemplazo, se limitan meramente a que en la ultima oferta del
empleador se incorpore un reajuste en funcion al indice de Precios al
Consumidor, la que debe ser aplicada anualmente. En este caso, si el
empleador decide absorber el costo economico del bono contenido en
la letra c) del citado articulo, ascendente a un total de cuatro Unidades

107

de Fomento por cada trabajador de reemplazo contratado™", puede

contratar trabajadores de reemplazo a contar del primer dia de

197 Hacemos presente que esta suma se aplica por una sola vez, independiente de la duracién

de la paralizacién de los trabajadores en huelga.
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paralizacion de los trabajadores en huelga, sin que la empresa requiera

paralizar sus actividades ni siquiera por un dia.

Esta disposicion claramente es contraria a los principio de la Libertad
Sindical, y se contrapone a los derechos minimos con los que deben
gozar los trabajadores en conformidad a lo dispuesto por la
Organizacion Internacional de Trabajo en los Convenios N° 87 y N°98,

ambos suscritos y ratificados por el Estado de Chile.

Como ya indicamos, la huelga surge en el contexto de la actividad
sindical de los trabajadores, como su herramienta mas poderosa para
efectos de conseguir reivindicaciones sociales y economicas. En un
modelo econdmico en que los trabajadores tienen una posicion de
desventaja en funcién a su empleador, ésta so6lo puede ser equiparada
a través de la unidn y organizacion de los trabajadores. Asi es como la
huelga, al paralizar las actividades de la empresa, ejerce una real
medida de presion. Sin embargo, al existir la posibilidad de que se
contraten trabajadores de reemplazo, se esta privando a los
trabajadores de su herramienta mas poderosa para la consecucion de
mejores condiciones de trabajo (sean estas mejoras salariales, de
jornada, de condiciones del lugar de trabajo, sanitarias, entre otras).
Nuevamente la normativa contenida en nuestro Cédigo del Trabajo es

estrecha, en el sentido de determinar que los laxos requisitos con que
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debe cumplir el empleador para encontrarse capacitado para la
contratacion de trabajadores de reemplazo, se limita solamente al
contenido econdémico de la dltima oferta del empleador —y de paso
estableciendo un “bono” en favor de los huelguistas por un monto
irrisorio-, nuevamente obviando todos los fines que pueden perseguirse

a traveés de la accion sindical de los trabajadores.

La Comision de Expertos ha solicitado en reiteradas oportunidades al
Estado de Chile la derogacién del articulo 381 del Cadigo del Trabajo,
por las razones esgrimidas anteriormente; solicitudes con las cuales

concordamos a cabalidad.

4.3. Analisis de disposiciones que modifican aquellas relativas al

derecho a huelga.

El Proyecto de Ley traia consigo expectativas de poder solucionar varias
de las falencias en nuestra legislacion, las que han sido revisadas durante el
presente trabajo. Algunas de estas expectativas fueron satisfechas,
particularmente en el mensaje que introdujo a tramitacion el Proyecto de Ley.
En este sentido, la reforma se hacia cargo de las observaciones que la OIT ha
realizado sistematicamente a nuestro sistema laboral, haciendo expresamente

alusion a ellas en el texto del mensaje; “* [nuestra] Legislacion que limita el
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ejercicio del derecho de huelga. Se refiere a los articulos 372 y 373 del Codigo
del Trabajo que disponen que la huelga debe acordarse por la mayoria absoluta
de los trabajadores de la respectiva empresa involucrados en la negociacion; al
articulo 374 del mismo Cdédigo que dispone que si no se hace efectiva dentro de
tercero dia la votacidn de huelga, se entiende aceptada la ultima oferta del
empleador; al articulo 379 de ese cuerpo legal, que dispone la votacion de
censura de la comisién negociadora de los trabajadores; al articulo 381 que
contempla la posibilidad de reemplazo de trabajadores bajo ciertas condiciones
qgue debe contener la ultima oferta del empleador y al articulo 384 del cédigo

que prohibe la huelga en las actividades e instituciones que indica.”

Otro de los grandes puntos que el Proyecto de Ley buscaba corregir era
acortar la asimetria existente entre las partes del proceso de negociacion
colectiva. Asi es como el Proyecto de Ley establecia una serie de mecanismos
para que los trabajadores y el empleador pudieran sentarse a negociar de
manera equitativa y con igualdad de herramientas, para poder de esa forma

llegar a una solucion de conflictos informada y mas expedita.

Analizando el Proyecto de Ley, no existen modificaciones sustanciales a la
forma en como la huelga debe ser ejercida; se mantienen los plazos, requisitos
y formas en las cuales la negociacion colectiva se desarrolla; se votan las
ofertas y la huelga. De esta manera, lo que se pretendia cambiar eran ciertos

aspectos de fondo, como las atribuciones con que contaba el empleador
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durante el periodo en que los trabajadores se encontrasen haciendo ejercicio de
su derecho a huelga, restringiendo el descuelgue y el reemplazo de
trabajadores, las herramientas disponibles para negociar -en la cual se

fortalecia bastante la figura de la Direccion del Trabajo-.

El 07 de abril de 2016 la Camara de Diputados despacho el Oficio de ley
N°12.454 al Poder Ejecutivo, para efectos de dar cumplimiento a lo dispuesto
en el articulo 73 de la Constitucion Politica de la Republica, esto es, que el
Presidente apruebe o haga observaciones al proyecto de ley aprobado por

ambas camaras.

Nuevamente la reforma laboral (la “Nueva Reforma”) no contiene cambios
formales respecto a la legislacién vigente. Sin embargo, contiene cambios de
fondo que de alguna forma son un retroceso para las expectativas generadas

con el Proyecto de Ley. Dentro de los grandes cambios podemos nombrar:

1. En la legislacion actual existe un deber de informacion establecido en
el articulo 315 del Codigo de Trabajo, que deja a las partes determinar
a discrecion cual es la informacion de caracter fundamental que es
necesaria para la elaboracion de un proyecto de negociacion colectiva.
Sin perjuicio de lo anterior el inciso quinto del citado articulo establece
cierta informacion que es obligatoria otorgar por parte del empleador, a
saber, los balances del periodo, la informacién financiera y los costos
globales de mano de obra.
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En el Proyecto de Ley, se refuerza considerablemente el derecho y
deber de informacién, reconociendo su importancia dentro del proceso
de negociacion colectiva. Por lo anterior es que se establece que cierta
informacion debe ser entregada anualmente por parte de la empresa a
los sindicatos, estén o no en un proceso activo de negociacion
colectiva. Se establece también cierta informaciéon que debe ser
entregada por la empresa cuando esta sea solicitada, siendo la mas
llamativa de todas la entrega de la plantilla con las remuneraciones en
funcién a los cargos y/o funciones de los empleados con descripcion

de sus haberes.

En la Nueva Reforma se incorporaron ciertas condiciones para la
entrega de informacion respecto de dichas remuneraciones, siendo la
mas relevante, la que se refiere al momento en que la informacion
puede ser solicitada, estableciendo para estos efectos que puede
solicitarse en cualquier momento si no existe instrumento colectivo
previo; y en el caso de existir uno vigente, debe ser solicitado 90 dias
antes de su vencimiento. Esta limitacion respecto al periodo en que
existe un deber de informacion por parte del empleador, restringe
gravemente los derechos de los trabajadores, limitando el tiempo en
que esta informacion puede ser procesada y analizada, en especial en
empresas grandes, acortando facticamente el tiempo que tienen los

trabajadores para realizar un proyecto de contrato colectivo de trabajo.
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2. Se mantiene la prohibicion de reemplazo de trabajadores en huelga del
Proyecto de Ley, pero atenuandose la referida prohibicién otorgando la
posibilidad al empleador de efectuar las modificaciones necesarias,
respecto a horarios y turnos de trabajo con el objeto de asegurar que
los trabajadores no involucrados puedan ejercer sus funciones

laborales.

3. Respecto a la discusiéon o negociacion de condiciones especiales de
trabajo entre empleados y empleador, el Proyecto de Ley lo
incorporaba dentro de las materias a ser discutidas en una negociacion
colectiva, solo respecto de empresas que contasen con una afiliacion
sindical igual o superior al 30% del total de sus trabajadores. En la
Nueva Reforma se establecio que esta debe ser una discusion directa
entre el sindicato y el empleador, sin sujecion a las normas de la
negociacion colectiva; su aprobacion por parte del sindicato se sujetara
a lo que se establezca en sus estatutos, a silencio de estos ultimos, se
aprobaran por mayoria absoluta en asamblea convocada al efecto y

ante un ministro de fe.

4. La comisidbn mixta asimismo agregd ciertas materias que no se

encontraban en el mensaje original tales como:
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a. La negociacion interempresa tiene caracter de voluntaria para las micro
y pequefias empresas, mientras que para las grandes y medianas
empresas pasa a ser obligatoria.

b. Respecto a la reincorporacion de los empleados en huelga a sus
labores se puede realizar desde el dia sexto de iniciada la huelga en la
micro y pequefia empresa, mientras que en las medianas y grandes
empresas, esto podra hacerse a contar del dia décimo sexto de
iniciada la huelga, siempre que la ultima oferta del empleador contenga
las siguientes condiciones:

I Idénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato,
convenio o fallo arbitral vigente, reajustadas en el porcentaje de
variacion del indice de Precios al Consumidor determinado por
el Instituto Nacional de Estadisticas o el que haga sus veces,
habido en el periodo comprendido entre la fecha del ultimo
reajuste y la fecha de término de vigencia del respectivo
instrumento.

il. Una reajustabilidad minima anual segun la variacion del indice
de Precios al Consumidor para el periodo del contrato, a partir
de la suscripcion del mismo.

c. La negociacion colectiva que se desarrolle en una empresa contratista
0 subcontratista no afectara las facultades de administracion de la

empresa principal.
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Como podemos ver, las diferencias entre el Proyecto de Ley y la Nueva
Reforma aprobada por las Camaras Legislativas no son realmente sustanciales.
Ambos buscan un acercamiento a la realidad juridica internacional que Chile se
ha obligado a respetar y seguir con la firma de distintos instrumentos

internacionales.

Procedimentalmente la huelga no fue modificada, siendo modificados
ciertos aspectos de fondo que tienden a equiparar a las partes dentro del
proceso de negociacion colectiva, institucion de la cual la huelga sigue siendo
dependiente; ademas de eliminar y modificar ciertas instituciones que evitaban
que los objetivos de la huelga fueran cumplidos, dentro del que destacamos la
prohibicion de contratar trabajadores de reemplazo. Sin embargo, sostenemos
respecto de ambas versiones del proyecto, que son insuficientes para otorgar
un verdadero derecho a huelga en el sentido que ha sido establecido por los

Convenios numero 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

4.4. Propuestas que apuntan a un acercamiento al estdndar

internacional.

Hemos analizado las disposiciones actuales de nuestra legislacién
nacional en lo que respecta al derecho a huelga, asi como las principales

criticas de las que ésta ha sido objeto en la referida materia por parte de la
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Organizacion Internacional del Trabajo y de la doctrina internacional.
Igualmente hemos estudiados las modificaciones que pretenden incorporarse a
nuestro Codigo del Trabajo en materia de huelga a través un proyecto de ley
que se encuentra actualmente en tramitacion. De lo anteriormente estudiado,
nos encontramos en condiciones de realizar propuestas que acerquen a la
legislacion nacional a los estandares internacionales a que se ha comprometido

el Estado de Chile.

Al respecto, podemos inicialmente decir que, si bien el proyecto de ley de
reforma laboral hace un intento de mejorar las condiciones que tienen los
trabajadores para ejercer el derecho a huelga, no tuvo cambios significativos
gue apuntasen a corregir las situaciones consagradas en el Cadigo del Trabajo
que han sido objeto de criticas de manera sistematica por parte de la OIT.
Podemos entonces proponer como cambios a la legislacion nacional los

siguientes:

1. Establecer en el Cbédigo del Trabajo la huelga mas alla de la

negociacion colectiva. A lo largo del presente trabajo hemos sostenido

que la huelga es uno de los mecanismos mas eficaces con que
cuentan los trabajadores para la obtencion de sus pretensiones, pues
desequilibra la situacién de subordinacion, dependencia y desigualdad
en que se encuentran éstos en funcion del empleador. Por lo anterior

es gue una verdadera reforma deberia incluir a lo menos una norma
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con directrices generales de cémo una huelga ejercida por
trabajadores que busquen un fin distinto a la solucion ultima de un
conflicto derivado de una negociacion colectiva con su empleador, sea
considerada legitima. Dichas directrices deben atenerse principalmente
a que el fin perseguido por los trabajadores sea de aquellos que
tiendan a mejorar sus condiciones econémicas dentro de la empresa,
aunque sin limitarse a ésta, admitiendo huelgas con finalidades
politicas en cuanto sirvan a dicho fin, e inclusive huelgas de
solidaridad; todas las anteriores con la condicion de que sean ejercidas

de manera pacifica.

Levantar ciertas limitaciones procedimentales al ejercicio del derecho a

huelga. Expusimos anteriormente que nuestro Codigo del Trabajo da a
entender que los trabajadores han aceptado la ultima oferta del
empleador en caso que la votacion se produzca por error fuera de los
plazos que éste dispone, 0 que los trabajadores inicien la huelga un dia
antes o un dia después de aquel sefialado en la ley. La legislacion
nacional debe regirse por el principio in dubio pro operario. En este
sentido, y entendiendo el ejercicio de huelga en un proceso de
negociacion colectiva, deben admitirse ciertas concesiones a los
trabajadores, lo anterior, siendo tan simple como admitir instancias
procesales a los trabajadores para explicar que el no apego al

procedimiento se debié a un mero error, 0 a una legislaciéon que dé la
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oportunidad a los trabajadores de efectuar votaciones o iniciar la

huelga “dentro” de un plazo y no a un dia determinado.

Eliminar la institucion del Lock-Out. La institucion del Lock-Out atenta

contra la libertad de trabajo, ademas de poner en jaque a una de las
herramientas mas poderosas con que cuentan los trabajadores. Dicho
lo anterior, es que creemos que esta institucion debe ser eliminada,
proponiendo como medida compensatorias a los intereses de los
empleadores, la posibilidad de éste de recurrir a un tercero imparcial
que ayude a ambas partes a acercar posiciones en un proceso de
negociacion colectiva el que, para no quitar por completo a los
trabajadores el poder que detentan con el ejercicio del derecho a
huelga, soOlo podra solicitarse luego de un periodo de tiempo

considerable en que se haya ejercido la huelga por los trabajadores.

Restringir trabajadores limitados vy prohibidos del ejercicio del derecho

a huelga: Como indicamos anteriormente, una de las principales
criticas de las que ha sido victima nuestra legislacion nacional, es que
ésta ha restringido y limitado el derecho a huelga respecto de
trabajadores que, segun las directrices dadas por la OIT, no deberian
encontrarse en dicha situacion. Para corregir lo anterior, es que

proponemos que:
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a. Respecto de trabajadores publicos excluidos del derecho a huelga,
se eliminen de dicha categoria a todos aquellos que no ejerzan
funciones de autoridad en nombre del Estado, como es el caso de
los trabajadores del Poder Judicial, del Congreso y de las
municipalidades, en concordancia a las recomendaciones
realizadas al Estado de Chile por la Comision de Expertos, quienes
han sido enfaticos en que los trabajadores mencionados
anteriormente deberian poder ejercer sus derechos sindicales de
igual manera que los trabajadores del sector privado.

b. Respecto de otros trabajadores excluidos del derecho a huelga,
proponemos una modificacion al articulo 348 del Codigo del
Trabajo, segun el cual no podran declararse en huelga los
trabajadores que atiendan servicios de utilidad publica o cuya
paralizacion por su naturaleza cause grave dafio a la salud, al
abastecimiento de la poblacién, a la economia del pais o a la
seguridad nacional. En este sentido, proponemos que los
trabajadores que se excluyan de ejercer el derecho a huelga, se
limiten Unicamente a quienes presten servicios esenciales, en el

sentido entendido por la OIT%.

% Recordemos que la OIT ha sido clara al sefialar que en ciertos casos puede limitarse el

derecho a huelga a ciertos trabajadores, en cuanto éstos presenten servicios esenciales,
entendiéndose como tales a aquellos “ cuya interrupcién podria poner en peligro la vida, la
seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la poblacion”( OIT, 1983b, parrafo 214.).
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5.

En cuanto a la disposicion que establece el procedimiento a traves
del cual se determinaran los trabajadores excluidos del derecho a
huelga, el que actualmente se realiza por resolucidon conjunta de
los Ministros del Trabajo y Prevision Social, Defensa Nacional y
Economia, Fomento y Reconstruccidon, proponemos que éste rea
realizado por un procedimiento especial que se lleve ante un
Tribunal Del Trabajo, cuya legitimacion activa sera del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, y en que exista audiencia por parte
de los trabajadores que podrian verse afectados de la resolucion
del Tribunal

Prohibicidn real de reemplazo de los trabajadores en huelga. Segun

sostuvimos anteriormente, nuestro Codigo del Trabajo ha dispuesto
requisitos de contratacion de trabajadores que reemplacen a aquellos
que se encuentren ejerciendo de su derecho a huelga, en total
discordancia con la tendencia internacional y con los principios que
informan la libertad sindical. Por lo anterior es que proponemos que se
prohiba completa y efectivamente la posibilidad de contratacion de
trabajadores de reemplazo, incluyendo la de aquellos trabajadores que
ya se encontraren ejerciendo labores dentro de la empresa en
cuestion, de acuerdo a las recomendaciones realizadas por la

Comision de Expertos en reiteradas oportunidades al Estado de Chile.
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CONCLUSION

A través del presente trabajo hemos estudiado cabalmente la huelga en la
legislacion nacional, especialmente las condiciones bajo las cuales lo
trabajadores pueden ejercer este derecho dentro del marco de la legalidad
imperante. Desafortunadamente durante este estudio nos encontramos con una
legislacion bastante paupérrima en lo que se refiere a las posibilidades facticas
de los trabajadores de una empresa en nuestro pais para poder ejercer su
derecho a la huelga, particularmente estando a lo dispuesto por los tratados
internacionales suscritos y ratificados por el Estado de Chile, especificamente el
convenio N°87 sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de
sindicalizacion y el convenio N° 98 sobre la aplicacion de los principios del
derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, ambos de la Organizacién

Internacional del Trabajo.

En efecto, hemos sido capaces de identificar sustanciales falencias en
nuestra legislacion laboral al momento de realizar una comparacion cualitativa
de los derechos protegidos por ésta y aquellos consagrados en los tratados
internacionales previamente citados. En este sentido nos encontramos, en
primer lugar, con una carente consagracion constitucional del derecho a huelga.
Como indicamos en su oportunidad, en la legislacion comparada, los derechos
sindicales con que cuentan los trabajadores, entre los cuales se encuentra la

proteccion al derecho a huelga, estan debidamente consagrados y protegidos
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en sus respectivas cartas fundamentales. Lo anterior responde al cumplimiento
de las obligaciones contraidas por los respectivos Estados al momento de
suscribir y ratificar el convenio N°87 sobre la libertad sindical y la proteccion del
derecho de sindicalizacion y el convenio N° 98 sobre la aplicacion de los
principios del derecho de sindicacion y de negociacion colectiva. Podemos
afirmar que nuestra constitucion no garantiza debidamente los derechos
sindicales, dejando en una grave situacion de desproteccion el derecho a
huelga, considerando ademas que éste ha sido entendido como un derecho

fundamental de los trabajadores, como se indicé en su oportunidad.

En lo que respecta a las disposiciones legales que regulan el derecho a
huelgan contenidas en el Codigo del Trabajo, nos referimos detalladamente a
las principales falencias de forma y fondo encontradas en éste. No es del caso
referirse en detalle a éstas nuevamente, pues ya fueron materia de estudio, que
son: el Codigo del Trabajo sdlo regula la huelga en funcion de la negociacion
colectiva, excluyendo su ejercicio de otras finalidades de los trabajadores,
establecidas internacionalmente como validas; la huelga se encuentra limitada
por un procedimiento estricto que en caso de error se interpreta siempre en
detrimento de los trabajadores, limitando alin mas su ejercicio; la institucion del
Lock-Out como efecto de la huelga se contrapone a la libertad de trabajo, pues
impide a aquellos trabajadores con derecho a la libertad de trabajo a ejercer sus
funciones por una decision unilateral del empleador; prohibicion de huelga a

trabajadores del sector publico, la que se ha ampliado mas alla del concepto
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dado por la Organizacion Internacional del Trabajo para efectos de la limitacion
del derecho a huelga, siendo lo anterior reiterado por la Comisién de Expertos y
el Comité de Libertad Sindical al Estado de Chile en repetidas oportunidades;
los trabajadores excluidos del derecho a huelga superan a aquellos que prestan
servicios esenciales en el sentido establecido por la Comision de Expertos y el
Comité de Libertad Sindical, y en cuanto el procedimiento de determinacion de
los trabajadores que se encuentran excluidos del ejercicio del derecho a huelga
no admite audiencia de los trabajadores que podrian verse eventualmente
perjudicados y; se admite el reemplazo de los trabajadores en huelga bajo
ciertas condiciones que debe cumplir el empleador, que no son de dificil
cumplimiento de éste, desnaturalizando por completo la huelga como
herramienta de los trabajadores organizados para la obtencion de mejores

condiciones de trabajo.

En otra arista, analizamos el derecho a huelga en Chile desde el punto de
vista de la eficacia del derecho. De dicho analisis concluimos que el derecho a
huelga en nuestro pais carece de eficacia, entendida ésta como la posibilidad
factica del titular de un derecho de poder ejercerlo, mas alla de la mera
existencia del mismo. En efecto, el derecho a huelga en Chile es mas una
directriz o declaracion de principios, que un derecho que se pueda ejercer y

exigir efectivamente por sus titulares.
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Finalmente estudiamos con detencion el proyecto de ley que introduce
modificaciones al Cadigo del Trabajo, comunmente conocido como proyecto de
ley de reforma laboral, en el que se proponen modificaciones atingentes a la
huelga. Del estudio del citado proyecto, tanto respecto de su contenido inicial
como de aquel producto de las modificaciones introducidas en su tramitacion
legislativa, nos encontramos con modificaciones que palean en cierta medida
las falencias encontradas en la legislacion actual. Del referido analisis,
concluimos que no podemos hablar de una real reforma laboral —al menos en lo
referido al derecho a huelga-, por cuando no se hace cargo de materias
sustanciales que deben ser modificadas para efectos de dar cumplimiento a los
estandares internacionales contenidos en las obligaciones internacionales

contraidas por el Estado de Chile a través de distintos tratados.

En conclusion, la regulacion nacional y los proyectos de modificaciones
del derecho a huelga en Chile carecen de garantias minimas para su ejercicio,
asi como de procedimientos acordes a su naturaleza, como debe tener
cualquier derecho autbnomo. Lo anterior es de suma gravedad, por cuanto la
huelga es un derecho fundamental de los trabajadores, esencial para su
evolucion socio econOmica, y para el pais, por cuanto los trabajadores son parte

fundamental del proceso econémico y social de éste.
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