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Introduccion

Nuestro pais es un ejemplo en la region en materia de desarrollo macroeconémico, Chile el
afio 2011, habria alcanzado un Producto Interno Bruto (PIB) per capita (por persona) de US$
16.172, US$ 281.368 millones para 17,4 millones de habitantes, segin el Fondo Monetario
Internacional (FMI) y segun las proyecciones, el afio 2016 nuestro PIB per cépita superaria los
US$ 20 mil y de acuerdo a las convenciones internacionales estariamos a un paso del desarrollo
siguiendo a la cabeza en Latinoamérica, mientras esta Gltima creceria al 3.6%, Chile al 4.7%,".
US$ 16.172 al afio por persona, significaria cerca de $8 millones o $32 millones para un hogar
promedio compuesto por 4 integrantes en Chile, sin embrago estos estados macroecondémicos
estdn muy lejos de asemejarse a la realidad microecondémica. En Chile el 45.7% de los
trabajadores en el sector privado no gana més de $344.000 mensuales, es decir, no méas de 2
ingresos minimos mensuales, asi lo indica la Gltima Encuesta Nacional Laboral (ENCLA),
aquello se manifiesta al encontrarse Chile entre los 10 paises con mayor indice de desigualdad,
con un GINI de 52 puntos?, sélo comparable a paises africanos como Angola. Aquello ha
producido un malestar social generalizado en los trabajadores como efecto de la desigual
distribucion de riqueza en nuestro pais.

Chile tiene la gran oportunidad de llegar a ser un pais desarrollado en el largo plazo, sin
embargo la concentracion de riqueza se presenta como el gran impedimento para llegar a esta
meta. EI empleador en el ejercicio de sus derechos fundamentales de propiedad y de libertad
econdmica, junto a sus facultades de subordinacién y direccion en el ambito de la empresa, debe
tener la capacidad de insertarse en los nuevos paradigmas de organizacion laboral y gestion
empresarial en el siglo XXI, enmarcar su desarrollo dentro del concepto de empresa sostenible y
los trabajadores deben contar con instrumentos de negociacion para poder llevar a cabo sus
exigencias por una justa distribucion de la riqueza en el pais.

Es por esta razon que en la primera década del siglo XXI existe una imperiosa necesidad de
desarrollar el Didlogo Social en Chile en el sistema de relaciones laborales, un objetivo anhelado
por los trabajadores, los empresarios y por el propio Gobierno. A través del Didlogo Social, los
conflictos socio-laborales modernos pueden solucionarse a través de la integracion de los
trabajadores, tanto en la empresa privada como publica, a través de acuerdos con los empleadores
para lograr un sistema de desarrollo de relaciones laborales que responda a los estandares de los
paises desarrollados, para incrementar la productividad y equilibrar las competencias en el
mercado.

El Dialogo Social se desarrolla a traves de procesos, los cuales se diversifican en distintas
etapas de corto y mediano plazo pero que globalmente marcan un camino hacia el desarrollo al
largo plazo. Estos procesos tienen un caracter economico-laboral en donde se debe ejecutar una
serie de reformas al sistema de relaciones laborales para lograr los fines que promueve el dialogo
con el fin de promover la participacion de las partes a traves de sus organizaciones colectivas
para buscar una sociedad con una equitativa distribucion de riqueza en donde las empresas
ademas de generar riquezas para los inversionistas, también logre permear el éxito de su
generacion a los trabajadores, es por esto que es fundamental promover como fin ultimo y global
el generar bienestar social, no solo de parte del Estado sino también desde el mundo privado.

1 EMI. Perspectivas de la Economia Mundial, Estudios econémicos y financieros, enero de 2012, Washington, DC.
2 ONU. Informe Regional sobre Desarrollo Humano para América Latina y el Caribe 2010, Actuar sobre el futuro:
romper la transmision intergeneracional de la desigualdad, PNUD - UN, Nueva York, 2010



El Dialogo Social en Chile en el siglo XXI

El Dialogo Social en el Derecho Chileno en el marco juridico que la reviste a través de sus
principios generales, leyes particulares y normativa internacional a través de los distintos tratados
internacionales ratificados es consagrado a través de sus principales instituciones juridicas que
intervienen en los procesos del dialogo social, la Democracia, el Estado de Derecho, el Derecho
de Propiedad, la Libertad Econdémica, la Libertad Sindical, la Negociacion Colectiva y la
Capacitacion. Sin embargo la prosperidad econdmica de Chile en el siglo XXI no logra reflejarse
en las condiciones de los trabajadores, el crecimiento no disminuye la desigual distribucion de
riqueza y se generan incongruencias entre los estados macroeconémicos y microeconémicos. La
individualizacion acelerada en las personas y la debilidad de los imaginarios colectivos
fomentado por la legislacion laboral crean una gran paradoja de un imaginario democréatico en
una marcada fragmentacion socioestrato-econonémica, pero con una fuerte homogeneidad en los
intereses sociales.

El escaso desarrollo del Didlogo Social en Chile con una inexistente institucionalizacion,
impide llevar a cabo uno de los requisitos esenciales para llegar a ser un pais desarrollado.

Uno de los importantes requisitos para desarrollar el Didlogo Social es alcanzar un alto grado
de desarrollo en la organizacion colectiva de los trabajadores y de los empleadores en el pais. La
presencia de gremialismo y sindicalizacion fuerte y representativa, y una capacitacion amplia,
especializada y continua son sintomas de un pais desarrollado y una democracia madura.
Aquellas materias consagradas en la Constitucion, en el Cédigo del Trabajo y en algunas leyes
complementarias no logran promover y difundir el didlogo entre los actores sociales, el Plan
Laboral de 1979 que derogdé el antiguo Codigo del Trabajo a producido consecuencias negativas
en las organizaciones colectivas. En Chile, segin la ENCLA 2011 tan sélo el 7,8% de las
empresas cuenta con sindicato activo. De esta realidad se puede inferir que se ha dejado de
ejercer o se ejerce de forma limitada y restringida la libertad sindical en nuestro pais. Su efecto es
la escasa cobertura de la negociacion colectiva y la debilidad las acciones colectivas en la
representacion de los trabajadores ante el empleador. Si bien la desigualdad en la distribucién de
la riqueza se manifiesta por la concentracion del producto nacional en el mercado en las grandes
empresas, paraddjicamente es en aquellas en donde se lleva a cabo la mayoria de las
negociaciones colectivas, y se manifiesta una presencia sindical débil a nivel nacional que no
logra cambiar significativamente la estructura salarial predeterminada por la forma mas
practicada de contratacion, los contratos de adhesion. La Ley n® 19.518 que fija el estatuto de
Capacitacion y Empleo establece el sistema de capacitacion que se aplica en Chile, el cual, no ha
dado los frutos esperados, tan sélo 15,5% de las empresas cumple con la existencia de estos
comités y por otro lado, a pesar se haber aumentado a un 54,4% los indices de capacitacion (el
afio 2008 fue de un 15,5% y el afio 2011 de un 69,9%) las cifras muestran poca eficiencia al ver
en el ultimo trimestre de 2011 un -2,7% en los indices de productividad.

Uno de los principales objetos del Didlogo Social es alcanzar el desarrollo social y econémico
bajo una misma dindmica y movilidad de distribucién de la riqueza, ya que aquella no sélo toca a
los trabajadores, sino a las mismas empresas, que la misma distribucion de riqueza en el mercado
privado reparte segun rubro y tamafio al competir. Los empleadores de las micro, pequefias y
medianas empresas deben poseer instrumentos que permitan hacer sustentable el emprendimiento
de inversiones en el corto, mediano y largo plazo a través de reformas a la carga tributaria para
asi promover el empleo sustentado en gran parte por empresas que tienen mayores costos
asociados en la empleabilidad.



Este es el fundamento principal de esta tesis, la cual se desarroll6 a partir de una investigacion
juridica teorica-empirica, analizando fuentes legales, doctrinales tanto nacionales como
internacionales y estadisticas de encuestas de distintos organismos publicos y privados que
lograron abordar la complejidad de este amplio tema acotandolo al ambito de los trabajadores.
Ademas, esta contempl6 entrevistas a profesionales y académicos especializados en el tema que
representan a todas las partes en las relaciones laborales. También se asistio a distintos simposios
y congresos que se llevaron a cabo en distintas instituciones.

En resumen la presente tesis abarcara aspectos conceptuales y en sus principales formas el
Conflicto Social Moderno y la Integracion Social. Para aquello se explicara la Teoria del Dialogo
Social, sus conceptos, formas de aplicacion y efectos, y cdmo se consagra el Dialogo Social en el
Derecho Chileno explicando el marco juridico que la reviste a través de sus principios generales y
leyes particulares. Se tratara como la normativa internacional, a través de los distintos tratados
ratificados por Chile, consagran el Dialogo Social. En la normativa interna se explicaran las
principales instituciones que intervienen en los procesos del Diédlogo Social, destacando
principalmente los Derechos de Sindicalizacion, la Negociacion Colectiva, Autotutela y el
Sistema de Capacitacion de forma breve. Al abordar estos temas, se relacionaran con los
resultados analizados anteriormente respecto del Conflicto e Integracion Social.

Por otro lado, se tratard el Sistema de las Relaciones Laborales en el Didlogo Social,
describiendo las partes que la conforman y las formas de Conflicto. Luego se explicara su
evolucion, cémo el trabajo se manifiesta en el Didlogo Social a través del Pacto Social en sus
distintos modelos econdémicos y el conflicto entre el capital y el trabajo. De la teoria a la practica
relatando de forma sucinta la experiencia nacional en el siglo XX y primera década del siglo
XXI, su contexto social-econémico neoliberal.

Para iniciar el analisis de las partes que integran el Didlogo Social en relaciéon con nuestra
historia reciente las Gltimas dos décadas, se explicara la gestion empresarial del empleador en las
relaciones laborales en Chile en el siglo XXI, el escenario econdmico de las empresas, la reciente
flexibilizacion de las relaciones laborales que produce mayor productividad en la empresa pero
gue no necesariamente se traduce en una mayor calidad en las condiciones de los trabajadores, la
inexistencia a la difusion del progreso técnico produce la distribucion desigual del Capital
Humano.

Posteriormente se pasa a explicar la Integracion del Trabajador en el Dialogo Social en Chile,
relatando el marco politico democratico y el rol del Estado en los procesos de integracion social e
institucional de los trabajadores. A través de estadisticas y de conclusiones de profesionales
especializados en el area, de forma breve de explicara como funciona el Mercado chileno en la
distribucion de la riqueza y como aquellos repercute en la vida y en la integracion del trabajador
en el Dialogo Social, relatando la interesante paradoja en que es la misma desintegracion la que
forma el conflicto social.

Se relatara la experiencia internacional de la Union Europea y de Latinoamérica destacando la
importancia de los Consejos Econdmicos y Sociales y los Acuerdos de Profesionalizacién
Continua, particularmente los casos de los paises de Espafia y Uruguay, con el objeto de rescatar
sus experiencias positivas.



Finalmente se pasard a las propuestas de Instrumentos de Desarrollo con el objeto de
Institucionalizar el Dialogo Social en Chile, comenzando por las empresas a través de las nuevos
postulados de gestion administrativa destacando el concepto de Empresa Sostenible, luego a los
trabajadores abordando la nueva Ciudadania Laboral y la promocion y construccion de una nueva
organizacion representativa de trabajadores, para finalmente abordar las reformas pendientes que
podrén lograr promover y construir el Dialogo Social en Chile.

En resumen los objetivos que se plantean son los siguientes:

1) Sefialar los aspectos conceptuales de la Teoria del Dialogo Social y sus principales formas,
el Conflicto Social Moderno y la Integracién Social.

2) Explicar el Sistema de las Relaciones Laborales en el Dialogo Social, describiendo las
partes que la conforman y las formas de Conflicto. Su evolucion, explicando la experiencia
nacional e internacional.

3) Explicar la Gestion Empresarial del Empleador en las relaciones laborales en el Chile del
siglo XXI, algunas practicas que son fuente de Integracion y Conflicto Social Moderno.

4) Explicar la Integracion del Trabajador en el Dialogo Social en Chile, relatando el marco
politico democratico y el rol del Gobierno en los procesos de integracion social e institucional de
los trabajadores.

5) Explicar el Dialogo Social en el Derecho Chileno explicando el marco juridico que la
reviste tanto en la normativa internacional como interna, destacando el Derecho Gremial, la
Negociacion Colectiva, el Derecho a Autotutela, el Derecho de Sindicalizacion y el Sistema de
Capacitacion tanto en la perspectiva del empleador como en la de los trabajadores.

6) Establecer propuestas de Instrumentos de Desarrollo que podran conducir a la
formalizacion e institucionalizacion del Dialogo Social en Chile.
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| CAPITULO.- TEORIA DEL DIALOGO SOCIAL

Contenidos: 1. Concepto. 1.1. Concepto amplio o extenso. 1.2. Concepto Restringido. 2.
Clasificacion. 2.1. Formal o informal. 2.2. Organico o inorgénico. 2.3. Bipartito, Tripartito o
Multipartito. 2.4. Monotematico o Pluritematico. 2.5. Heteronomo o Auténomo. 2.6. Consultivo,
Decisorio o Ejecutivo. 2.7. Centralizado y Descentralizado. 2.8. Permanente, Continuo,
Intermitente, Accidental o Esporadico. 3. Principios del Dialogo Social. 3.1. Democracia y
Estado de Derecho. 3.2. Derecho de la Propiedad Privada y la Libertad Econdémica. 3.3. Igualdad:
Horizontalidad. 3.4. Libertad Sindical o Gremial y la Autonomia Colectiva. 4. Objeto. 5.
Instrumentos. 5.1. Simple Informacion. 5.2. Consulta Efectiva. 5.3. Negociacion Colectiva. 5.4.
Concertacion Social. 6. Autotutela. 7. Efectos. 7.1. Acuerdos. 7.2. Convenio y Contrato
Colectivo. 7.3. Pacto Social

1.- Concepto

Diélogo etimolégicamente proviene del griego Siéhoyoc® y posteriormente del latin dialdgus,
la cual se desmenbra en dos partes, por una tenemos “lego”, que significa juntar, por otra, la parte
“dia”, que significa atravesar, caminar’. La Real Academia Espafiola la define como una platica
entre dos 0 mé&s personas, que alternativamente manifiestan sus ideas o afectos o una discusion o
trato en busca de avenencia. Por su parte la palabra social proviene del latin socialis® que
significa perteneciente o relativo a la sociedad.

Si bien esta claro lo que significan las palabras didlogo y social, al reunir estas palabras no
existe un consenso general sobre la definicion de “Didlogo Social”. Este proceso al ser tan
amplio, dinamico y flexible en todos sus aspectos, tanto en sus integrantes, en su objeto, en sus
distintas instancias, en su organizacion, en sus tiempos, etc., en la préctica se hace dificil tratar de
delimitar sus caracteristicas en una definicién. Ishikawa menciona que: “En efecto, hay una gama
muy amplia de usos distintos del término didlogo social”® o también como sefiala Ermida: “Ia
expresion “didalogo social” es imprecisa, un concepto vago y amplio, que tiene el problema de
alinear bajo su significado, un gran niimero de cuestiones diferentes”’. Por lo que analizando los
distintos esfuerzos de especialista en tratar de construir un concepto, se logra distinguir entre un
concepto amplio 0 extenso y un concepto restringido.

1.1.- Concepto amplio o extenso

El Dialogo Social de forma amplia o extensa se define el proceso a través del cual, los
trabajadores, los empleadores y/o el Gobierno u otras partes, dialogan intereses politicos,
econdmicos y sociales a través de cualquier tipo de procedimiento que puede consistir en un
intercambio de simple informacidn, consultas efectivas o negociacion colectiva con el objetivo de
simplemente informarse o solucionar los intereses que se encuentra en conflicto o mejorar las

® RAE. Real Academia Espafiola, 22.2 Edicién, Madrid, 2001.

* Quifiones, Mariela. Las nuevas dimensiones del dialogo social, Boletin Técnico Interamericano de Formacion
Profesional N° 156, Cinterfor, OIT, Montevideo, 2005, p. 9.

° RAE. Op. Cit.

® Ishikawa, Junko. Aspectos claves del Dialogo Social Nacional, Legislacién y Administracién del Trabajo, OIT,
Ginebra, Mayo de 2004, p. 3.

" Ermida, Oscar. Dialogo social: teoria y practica, Boletin Técnico Interamericano de Formacion Profesional N°
157., Cinterfor, OIT, Montevideo, 2005, p. 12.
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condiciones existentes que se plantean a través de acuerdos, convenio o contratos colectivos o
pactos sociales.

El término empleador puede abarcar tanto al empresario como al Gobierno, por eso es
importante en las definiciones delimitar especificamente el rol de los participantes, pues el
Gobierno cuando no es el empleador, es un tercero que actta generalmente como mediador en el
dialogo social tripartito.

El Departamento de Relaciones Laborales y de Empleo (Dialogue) de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) dice que: “El didlogo social comprende todo tipo de
negociaciones y consultas o, simplemente, el mero intercambio de informacion entre los
representantes de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores, sobre cuestiones de interés
comun relativas a las politicas economicas y sociales 8

Morgado en un sentido amplio entiende que: “las negociaciones y consultas que se celebran
en todos los ambientes de la sociedad del pais, del sector o de la empresa...son un proceso,
formal o informal, de caracter permanente o transitorio, que puede conducir a la adopcién de
acuerdos en las materias que las partes han determinado como objeto del didlogo ™.

El didlogo social desde un punto de vista amplio comprende un proceso, el cual que puede ser
segun sus caracteristicas organico o inorganico, formal o informal. Las instancias de este proceso
podrian ser negociaciones, convenios colectivos, consultas o intercambio de informacién con un
caracter permanente, continuo, intermitente, accidental o esporadico. Aquellas pueden suscitarse
entre la distinta gama de participantes que pueden integrar el didlogo sea de tipo bipartito,
tripartito o multipartito, heterbnomo o auténomo, tanto sean vinculantes o sélo sugerentes, como
representantes de los gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores entre los primeros, u
organismos nacionales o internacionales entre los segundos. Los temas que se establecen para
discutir pueden ser tanto politico y/o econémico y/o social, marcos que delimitan la discusion que
puede ser monotematico o pluritematico, centralizado o descentralizado.

1.2.- Concepto Restringido

El concepto de didlogo social se restringe al delimitar unos o mas de los elementos que lo
componen, a las partes, las instancias, los temas que se plantean en las negociaciones, etc. En un
sentido restringido, Morgado dice que “...es un proceso que se lleva a cabo en una esfera
relativamente alta...excluyéndose del mismo el que tiene lugar en la empresa o en el lugar de
trabajo ™. Un ejemplo de concepto restringido seria el dialogo social desarrollado por Uruguay,
que se definiria como un proceso organico y centralizado, de caracter formal y continuo, a traves
del cual, los empleadores con los trabajadores, se relnen a través de negociaciones colectivas
periddicas con el objetivo economico de mejorar las condiciones laborales.

8 OIT. Aspectos clave del dialogo social nacional: un documento de referencia sobre el didlogo social. Programa
InFocus sobre Dialogo Social, Legislacion y Administracion del Trabajo, 2004.

% Morgado, Emilio. América: El di4logo social y los actuales procesos de cambios econdmicos y tecnolégicos, OIT
Lima, 2002, p. 11.

% 1pid., p. 11.
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2.- Clasificacion

Las distintas clasificaciones del didlogo social se determinan segun la naturaleza de las
materias objeto del dialogo, por los sujetos u organizaciones que en él participan o por quienes
son los encargados de tomar las decisiones o por el nivel de institucionalidad que tiene
desarrollado o por la extension geografica de aplicabilidad que ella alcance o también segun los
tiempos en que aquel se lleve acabo. Estas modalidades no son excluyentes y de hecho tienen
lugar en forma simultanea o constituyen una combinacion de dos o mas de ellas.

2.1.- Formal o informal

La clasificacion entre un dialogo social formal o informal se define bajo el criterio si se
encuentran regulados los procedimientos en la ley de las distintas instancias del dialogo social
otorgando plazos legales, autotutela y concluyen generalmente en un contrato colectivo, lo que le
otorga un carécter serio, permanente y continuo. Por su lado, el dialogo informal no se encuentra
regulado por lo que responde su desarrollo de forma desprotegida, espontanea y discontinua
terminando en un convenio colectivo. Otero expresa que: “...en la realidad el dialogo social
suele tener lugar como una combinacion de ambas formas. Los procesos formales suelen ser tan
importantes como los informales ™. E Ishikawa por su lado concluye que: “4si, los primeros se
basan en acuerdos formalmente celebrados y los segundos corresponden a formas més difusas o
tenues, como puede serlo la mera consulta 2

2.2.- Organico o inorganico

Esta clasificacion distingue segln si existen o no instituciones creadas para desarrollar y
promover el dialogo social, sea directamente o indirectamente. Un pais con didlogo organico
seria el caso de Espafia o Portugal, ya que, contemplan la existencia de los Consejos Econémicos
y Sociales que tiene por funcién llevar a cabo de forma continua y permanente el Dialogo Social.
Otro caso seria el de Uruguay con su Consejo de Salarios, a través del cual desarrolla de forma
indirecta el Didlogo Social delimitandolo en algunas materias econoémicas. Hay que tomar en
cuenta que para que se califigue de organico el didlogo social de un pais deben estar
representados de forma significativa las distintas partes que la integran, lo que se hace
generalmente delimitando a las partes a través de ramas econdémicas o las materias que se
discuten.

El didlogo social inorganico seria aquel en donde las reuniones entre los empleadores, los
trabajadores u otras partes surgen sin una instancia predeterminada institucionalmente.

2.3.- Bipartito, Tripartito o Multipartito

Esta clasificacion es la que més se ha desarrollado en la doctrina, la cual tiene en cuenta el tipo
y numero de participantes en el didlogo social, en donde se distingue entre modelos bipartitos,
tripartitos y multipartitos.

1 Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 3.
12 Otero, Roberto. El dialogo social: fundamentos y alternativas, Boletin Técnico Interamericano de Formacion
Profesional N° 156. Cinterfor, OIT, Montevideo, 2005, p. 113.
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El didlogo social bipartito es aquel proceso en el que participan solo dos actores de forma
excluyente, los empleadores y los trabajadores con sus organizaciones representativas
respectivamente. Y éste se puede subclasificar en dos categorias: dialogo social bipartito privado
y publico, la diferencia radica en que el empleador en el primero es uno 0 mas empresarios del
sector privado y el segundo es el Gobierno. Generalmente es de caracter descentralizado y se
manifiesta en la negociacion colectiva de empresa, pero tiene también modalidades centralizadas
por sectores de actividad econémica o profesional o de caracter intersectorial o interprofesional®.

El didlogo social tripartito es aquel proceso en el que participan tres actores, los empresarios,
los trabajadores y otro organismo que generalmente es el Gobierno, con sus organizaciones
representativas respectivamente, es decir, el Gobierno se incorpora en los procesos de adopcion
de decisiones en que participan los empresarios y los trabajadores, en el marco de sus respectivos
espacios de libertad, autonomia y soberania*. Por lo que se puede distinguir del modelo bipartito,
el que incluye la participacion del Gobierno que puede delimitarse en distintos niveles de
intervencion, el cual generalmente se da bajo un rol de mediador. A principios del siglo XX en la
denominada Cuestion Social, la ausencia del Gobierno en la regulacién del mercado laboral en la
época industrial le dio a la Iglesia un importante rol mediador en el diadlogo entre los empresarios
y los trabajadores.

El didlogo social multipartito es aquel proceso en el que participan tres 0 mas actores, siendo
de naturaleza incluyente, en donde los empleadores y los trabajadores invitan a participar a otras
organizaciones sin ser necesariamente vinculantes y que poseen profesionales especializados en
las materias economicas, politicas o sociales que se van a discutir. Un ejemplo de estas
organizaciones son las ONG, la Iglesia, la OIT, etc. Esta categoria seria llamada segun Ermida
como, “tripartitas plus”™. Esta se caracteriza por tener una agenda multidisciplinaria en donde
participan instituciones de distintos campos de intereses sociales y econémicos, entre ellos los de
los interlocutores laborales.

En la representacion de las modalidades bipartitas, tripartitas o multipartitas del dialogo social
éstas no serian exclusivas ni excluyentes sino que coexistirian y podrian tener vinculos de
complementariedad™®.

2.4.- Monotematico o Pluritemético

Al desarrollar el dialogo social a través de instancias, hay que fijar cuales son los temas que se
discutiran en al agenda de debate o de intercambio de informacién, cuales son los puntos que
plantean los intereses de las partes. El dialogo social sera monotematico cuando se delimiten los
temas respecto a una sola materia, como es el caso de los Consejos de Salario en Uruguay que
tiene por objeto discutir sélo los aspectos econdmicos de las remuneraciones de los trabajadores.
Por otra parte serd el dialogo Pluriteméatico cuando los temas abarquen una variada gama de
campos, como es el caso Europa con los Consejos Econdmicos y Sociales, donde se discuten
todos los aspectos que tienen relacion con el sistema de relaciones laborales.

3 OIT. Cohesion Social, Trabajo Decente, Tripartismo y Dialogo Social, XVl Cumbre Iberoamericana de Jefes de
Estado y de Gobierno, Santiago, Noviembre de 2007, p. 13.

Y 0IT. Op. Cit., p. 5.

1> Cancela Ivonne; Dumpiérrez Andrea. Legitimador del sistema democréatico Instrumento para la sostenibilidad y
sustentabilidad de la paz social, Boletin Técnico Interamericano de Formacidn Profesional N° 156. Cinterfor, OIT,
Montevideo, 2005, p. 157-158.

®OIT. Ibid., 5.
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2.5.- Heterbnomo o Autonomo

Esta clasificacion se da en funcion de quiénes forman las decisiones en el dialogo social, en un
dialogo social autonomo, se lleva a cabo por las partes directas que la integran, esencialmente por
los trabajadores y empleadores. Un dialogo social heterbnomo es aquel en donde las decisiones
son tomadas por terceros, es decir, por organismos vinculantes en donde el Gobierno asume un
rol protagonista en el dialogo tripartito. Morgado en este sentido: “...no existen sistemas
totalmente heteronomos o0 auténomos sino que, uno u otro de esos extremos informa lo
substancial del correspondiente sistema o subsistema "

2.6.- Consultivo, Decisorio o Ejecutivo

La informacion y las decisiones que se adoptaran una vez concluido el didlogo entre las partes,
pueden tener distinta naturaleza, pueden ser de caracter consultivo sin ser vinculante como se da
en el caso las conclusiones que toman los organismos nacionales o internacionales cuando
efectan investigaciones en temas laborales de relevancia nacional. Pueden ser de caracter
decisorio cuando el objeto de su contenido concluyente sea poner fin a los temas discutidos en el
dialogo, y este a su vez puede ser ejecutivo o0 no, a diferencia del consultivo que no es vinculante.
Cuando las decisiones son ejecutivas, quiere decir que son efectuadas por resolucién, fallo,
decreto o ley emanado de algun organismo del Gobierno, se le atribuye a las partes la facultad
para exigir el cumplimiento forzado de lo pactado.

2.7.- Centralizado y Descentralizado

Este tipo de clasificacion tiene por criterio la territorialidad y/o el grado de organizacion del
dialogo social. Es decir, el didlogo sera centralizado en el caso que sea a nivel nacional y sera
descentralizado cuando solo se aplica a algunos territorios del pais. Por el otro lado atendiendo el
criterio de organizacion, dependera del grado de atomizacion, es decir, si se organizan los
empleadores y trabajadores segun ramas de actividad econémica sera centralizada y al contrario,
al tener bajos niveles de conexion interempresarial, se encontrard descentraliza dandose a nivel
empresa. Morgado expresa que: “El dialogo social centralizado puede Ser a su vez intersectorial
o sectorial o a nivel de empresa: didlogo social nacional sectorial; didlogo social en el nivel de
la empresa; didlogo social en el nivel de establecimientos de empresa y a nivel de las medianas,
pequernias y microempresas ~18

2.8.- Permanente, Continuo, Intermitente, Accidental o Esporadico

Esta clasificacion responde en su diferenciacion al criterio del tiempo en su desarrollo, el cual
puede ser: permanente, continuo, intermitente, accidental o esporadico. Esta clasificacion
temporal es de gran importancia pues muestra el grado de desarrollo de didlogo social que tiene
el pais. Es asi como en un sistema de relaciones del trabajo en donde el didlogo sea permanente y
continuo muestra un grado de gran cohesién social en los aspectos laborales como se da en el
caso de algunos paises europeos en donde se encuentra institucionalizado el dialogo social.
Mientras un claro ejemplo de didlogo intermitente, accidental o esporadico se da en los paises
latinoamericanos en donde los niveles de sindicalizacidn y negociacion colectivas son bajos.

" Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 12.
¥ Ibid., p. 28.
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3.- Principios del Dialogo Social

Los principios que fundamentan el didlogo social se pueden encontrar consagrados y
garantizados en distintas normas legales tanto en la Constitucion Politica como en Codigo del
Trabajo, en leyes complementarias y en la normativa internacional en convenios internacionales
ratificados por nuestro pais.

Su aplicabilidad en el derecho se observa en dos dimensiones juridicas, la primera, en la
adopcion de aquellos acuerdos previos que la legislacion del trabajo exige para que ciertos
institutos puedan surtir efectos entre las partes, principalmente en el campo de las relaciones
individuales de trabajo y la segunda dimension es la del elemento necesario para la adopcion de
acuerdos aplicables a un colectivo de trabajadores™.

El didlogo se manifiesta a través de sus principios como imperativo moral y condicion
necesaria para la cohesion social y el desarrollo de valores como la justicia y la equidad social,
como método de formulacion de normas y reglamentacion de las sociedades democréaticas y
pluralistas; como procedimiento dindmico de adaptacion de las instituciones al entorno
cambiante; como “derecho vivo” originado en las costumbres y héabitos de trabajo®.

Sus principios se encuentran consagrados en la normativa nacional e internacional y
constituyen el marco juridico en el cual debe desarrollarse. El primero exige la Democracia y el
Estado de Derecho, el segundo en reconocer el Derecho de Propiedad Privada y Libertad
Econdmica, el tercero en garantizar un estado de Igualdad entre las partes y el Gltimo no s6lo en
reconocer, sino también promover la Libertad Sindical o Gremial con su respectiva Autonomia
Colectiva que se manifiesta con su principal instrumento la Negociacion Colectiva.

El didlogo se encuentra fundamentado y consagrado en diversos pactos y declaraciones
internacionales como son la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, la Declaracion Americana de los Derechos y
Deberes del Hombre, la Convencion Americana sobre Derechos Humanos y su Protocolo
Adicional, la Constitucion de la OIT y la Declaracion de Filadelfia, los Convenios y
Recomendaciones de la OIT, y los acuerdos adoptados por Ministros de Trabajo, entre otros.

Establecida esa interrelacién, citamos a continuacion normativa internacional, donde directa o
indirectamente se consagra el didlogo social o se consagran los requisitos para su desarrollo o
formas de su manifestacion.

- La Declaracion Universal de los Derechos Humanos del afio 1948, aprobada por la Asamblea
General de la ONU.

- El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el Pacto Internacional de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales del afio 1966, aprobado por la Asamblea General de la ONU.

- La Declaracion Americana de Derechos y Deberes del Hombre de 1948.

- La Convencion Americana sobre Derechos Humanos (Pacto de San José de Costa de Rica
del afio 1969).

- Protocolo de San Salvador del afio 1988.

19 Morgado, Emilio. América: El dialogo social y los actuales procesos de cambios econémicos y tecnolégicos, OIT,
Lima, Perd, 2002, p. 63.

% Quifiones, Mariela. Las nuevas dimensiones del di4logo social, Boletin Técnico Interamericano de Formacion
Profesional N° 156, Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2005, p. 13.
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- La Carta Internacional Americana de Garantias Sociales, de Bogota de 1948.
- La Declaracion Socio-laboral del Mercosur, aprobada en Rio de Janeiro en 1998.
- los acuerdos adoptados por Ministros de Trabajo, entre otros.

En cuanto a normativas emanadas de la OIT, son instrumentos juridicos preparados por los
mandantes de la OIT (gobiernos, empleadores y trabajadores) que establecen principios y
derechos basicos en el trabajo. La Constitucion de la OIT es la principal fuente que consagra las
normas de esta institucion internacional. Las normas a su vez se dividen en convenios, que son
tratados internacionales legalmente vinculantes que pueden ser ratificados por los Estados
Miembros, o recomendaciones, que actian como directrices no vinculantes. Un convenio
establece los principios basicos que deben aplicar los paises que lo ratifican, mientras que una
recomendacion relacionada complementa al convenio, proporcionando directrices méas detalladas
sobre su aplicacion. Las recomendaciones también pueden ser autdbnomas, es decir, no vinculadas
con ningln convenio.

El Consejo de Administracion de la OIT ha establecido convenios que tienen caracter
fundamental. Estos principios estan incluidos en la Declaracién de la OIT relativa a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo del afio 1998 y abarcan temas que son considerados como
principios y derechos fundamentales en el trabajo. Los que tienen relacion con el dialogo social
son:

- Convenio nim. 100 sobre igualdad de remuneracion de 1951, ratificado en 1971.

- Convenio num. 105 sobre la abolicion del trabajo forzoso de 1957, ratificado en 1999. en
1933.

- Convenio nam. 29 sobre el trabajo forzoso de 1930 ratificado en 1933.

- Convenio num. 87 sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacién de
1948, ratificado en 1999.

- Convenio num. 98 sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva de 1949,
ratificado en 1999.

- Convenio nam. 111 sobre la discriminacion (empleo y ocupacién) de 1958, ratificado en
1971.

Estos derechos se anteponen a los demas porque proporcionan los instrumentos necesarios
para luchar libremente por la mejora de las condiciones de trabajo individuales y colectivas. De
los demas convenios, entre los mas importantes y ratificadas por nuestro pais son:

- Convenio nam. 11 sobre el derecho de asociacion (agricultura) de 1921, ratificado en 1925

- Convenio nim. 19 sobre la igualdad de trato (accidentes del trabajo) de 1925, ratificado en
1931.

- Convenio num. 26 sobre los métodos para la fijacion de salarios minimos de 1928, ratificado

- Convenio nam. 131 sobre la fijacién de salarios minimos de 1970, ratificado en 1999.

- Convenio num. 144 sobre la consulta tripartita (normas internacionales del trabajo) de 1976,
ratificado en 1992,

- Convenio nam. 151 sobre las relaciones de trabajo en la administracion publica de 1978
ratificado en el afio 2000.

Los Unicos dos convenios que tienen importante relacion con el didlogo social y no han sido
ratificados por Chile son:
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- El Convenio N° 117 sobre politica social (territorios no metropolitanos) de 1947; y
- El Convenio N° 154 relativo al fomento de la negociacién colectiva de 1981.

Todos estos documentos (se discute en la doctrina), forman parte de un escalén minimo de
proteccion, que los Estados deben respetar. Por la materia que tratan, constituyen lo que ha dado
en llamarse la conciencia juridica universal, lo cual les otorga el cardcter de autoejecutables u
autoaplicables, siendo posible invocarlos por los individuos, aun judicialmente?.

3.1.- Democraciay el Estado de Derecho

Etimoldgicamente, la palabra democracia se compone de dos palabras griegas: "demos"?, que

significa pueblo, poblacion, gente, y "kratos", que significa poder, superioridad, autoridad. Por lo
que se puede conceptualizar como la forma de organizacién social y politica que debe garantizar
el respeto, el ejercicio y promocion de los derechos humanos. Desde el punto de vista politico, la
democracia es una forma de gobierno en que la propia sociedad, orienta y dirige el poder del
Estado. Abraham Lincoln en 1863 la definié como "el gobierno del pueblo, por el pueblo y para
el pueblo”. La Democracia permite que las decisiones adoptadas por los representantes de las
mayorias de diversos grupos intermedios de la sociedad puedan iniciar un dialogo a través de
espacios comunes en los casos que se susciten conflictos de intereses o en los casos que
simplemente se establezca una desproporcion en el alcance de estos intereses buscado
equilibrarlos.

Ermida explica que entre las condiciones que logran desarrollar el didlogo social, son vivir en
una sociedad organizada democraticamente, y que no es posible desarrollar el dialogo en otras
formas de organizacién politica, el pluralismo solo se constituye o es tolerado en su dimensién
real en la democracia. La misma existencia de organizaciones de trabajadores y empleadores de
forma sélida e independiente, logran la capacidad técnica y el acceso a la informacion necesaria,
para desarrollar la voluntad politica y el compromiso de todas las partes involucradas que tienen
legitimos intereses®.

Ishikawa por su parte explica que: “En algunos paises, por lo general el didlogo social se
acepta y se promueve, pero en otros los procesos de dialogo social dependen en gran medida de
las actitudes del gobierno en el poder”**. E| Estado a través de sus instituciones y su gobierno
tienen el deber constitucional de promover el bienestar general de la sociedad, garantizando a
través del Estado de Derecho y la Democracia que se cree el presupuesto basico para iniciar el
didlogo, siendo éste mismo el principal medio que puede originar una participacion directa e
integra de los grupos intermedios que la constituyen.

La Democracia se encuentra consagrada en la Constitucion Politica de la Republica de Chile
en su Articulo 4° que expresa: “Chile es una republica democratica”.

2 Otero, Roberto. El dialogo social: fundamentos y alternativas, Boletin Técnico Interamericano de Formacion
Profesional N° 156. Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2005, p. 110-111.

?2 RAE: Real Academia Espafiola, 22.2 Edicién, Madrid, Espafia, 2001.

% Ermida, Oscar. Dialogo social: teoria y préctica, Boletin Técnico Interamericano de Formacién Profesional N°
157, Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2005, p. 12.

2 Ishikawa, Junko, Aspectos claves del Dialogo Social Nacional, Legislacion y Administracién del Trabajo, OIT,
Ginebra, Suiza, Mayo, 2004, p. 9.
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El gobierno democratico es parte del supuesto de que todos los miembros de la nacion estan
[lamados a intervenir en su direccion. Da la posibilidad de participar en el destino de la sociedad,
para el interés comun general. Es por esto que el articulo 5° expresa: “La soberania reside
esencialmente en la Nacion. Su ejercicio se realiza por el pueblo a través del plebiscito y de
elecciones periodicas y, también, por las autoridades que esta Constitucion establece”.

Por otro lado el Estado de Derecho es consagrado en los articulos 1, 5 y 6. El articulo 1°
expresa: “El Estado reconoce y ampara a los grupos intermedios a través de los cuales se
organiza y estructura la sociedad y les garantiza la adecuada autonomia para cumplir sus
propios fines especificos...

Es deber del Estado resguardar la seguridad nacional, dar proteccion a la poblacion y a la
familia, propender al fortalecimiento de ésta, promover la integracion armonica de todos los
sectores de la Nacion y asegurar el derecho de las personas a participar con igualdad de
oportunidades en la vida nacional .

3.2.- Propiedad Privada y la Libertad Econdmica

El respeto al Derecho de Propiedad del empleador y su debida proteccidn de parte del Estado,
es el requisito esencial para desarrollar la Libertad Econdémica en donde los empresarios tengan
las garantias suficientes para poder realizar sus inversiones y asi poder producir mayor
empleabilidad. En la medida de que se establezcan estas basicas condiciones de mercado, se
marca el rol de las partes en el sistema econémico del pais, de esta manera se trazan las metas
que se proponen las partes que participan en el dialogo social. Es légico que al tener un sistema
en donde los interlocutores tenga predeterminado de forma especificos sus roles en el sistema, es
mas facil llevar a cabo la consecucion de sus intereses teniendo en cuenta que en el caso que
surjan conflictos sociales, el respeto al Derecho de la Propiedad es esencial en la demarcacion de
los limites de las propuestas y por su parte la Libertad Econémica para la consecuciéon y
desarrollo de estos, que son el motor principal de la produccion de bienes que satisfacen las
necesidades basicas de la sociedad.

Los gobiernos que salvaguardan los derechos de propiedad, garantizan la elaboracion y la
observancia de leyes iddneas y el mantenimiento del orden publico y la seguridad, pueden crear
las mejores condiciones socioecondmicas para que las empresas prosperen y desarrollen un fluido
y constante dialogo social®®.

El Derecho de Propiedad Privada y Libertad Econdmica se encuentran consagrados en el
articulo 19° numerales 24°y 21°.

3.3.- Igualdad: “Horizontalidad”

El principio constitucional que consagra el derecho fundamental de la igualdad no solo
garantiza un trato igual frente al Estado sino también entre las propias personas de la nacion,
como principio basico basado en la conservacion de la sociedad, reconoce indirectamente en la
relacién laboral una finalidad colectiva y social.

2 OIT. La promocién de empresas sostenibles, Conferencia Internacional del Trabajo, 96.a reunién, Ginebra, Suiza,
2007, p. 46-47.
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La relacion laboral se caracteriza por la desigualdad posicional existente entre sus partes, y se
observa asi al detentar el empleador el poder de direccion. Es una desigualdad a priori, que es
equilibrada por la legislacion, al limitar las facultades del empleador.

La Constitucion y Convenios Internacionales a través de sus normas y principios, limitan la
autonomia de la voluntad de las partes como modo de equiparar las prestaciones y preservar la
dignidad del trabajador. El principio de igualdad de trato se concreta en que de parte del
empleador, el trabajador reciba un tratamiento de preservacion de su dignidad, un trato entre
iguales, prohibiendo tratos discriminadores fundamentados en actos arbitrarios o de mero
capricho. El principio de igualdad de trato prohibe al empleador el trato arbitrario o
discriminatorio sin fundamentacion razonada, en dos niveles, el primero en las oportunidades que
tienen de prevalecer sus intereses en las negociaciones contractuales, excluyendo todas aquellas
diferenciaciones que colocan al trabajador en una situacion inferior o mas desfavorable y en el
segundo nivel, la aplicacion de los efectos beneficiosos de un acuerdo colectivo o de decisiones
del poder a todo el universo de trabajadores que pertenece a la empresa.

Este requisito tiene caracter esencial en todo marco de didlogo social, los integrantes que
participan deben estar posicionados en un plano de igualdad, sin que pueda obstruir la fluidez de
las negociaciones la jerarquizacion o subordinacion que pueda detentar el empleador. Esto es lo
que se puede denominar como “horizontalidad”, la necesidad esencial que los integrantes de la
relacién laboral se reconozcan como personas iguales unos frente a los otros, con un interés en
comun, en llegar a desarrollar didlogo, generando el equilibrio necesario para poder llevar a cabo
las negociaciones sin que se convierta en una discusion entre sordos. Debe existir la capacidad de
poder ponerse en el lugar del otro, de al menos considerar los puntos intermedios en las
posiciones de uno, para poder alcanzar los consensos necesarios.

Reuniendo las partes las condiciones necesarias en un estado en que las influencias o presiones
se encuentren en un mismo plano, es posible iniciar la exigencia de demandas que traeran
retribuciones reciprocas entre las partes. De la otra manera, en un plano donde el empleador tenga
siempre el mazo mas grande, serda imposible iniciar un didlogo, pues no serd& mas que un
monologo en donde las exigencias de los empleados no quedardn mas que a la voluntad del
empleador.

El autor Ishikawa establece que todas las partes “Deberian tener un cierto grado de confianza
en el proceso, y de lealtad y compromiso con el mismo...El pluralismo social reconoce la
interdependencia de los interlocutores sociales y sabe apreciar sus distintos puntos de vista y
objetivos...con el fin de poder afrontar los problemas de un modo conjunto "% Hay que
considerar que el didlogo social es un proceso a través de cual confluyen distintos factores que
caracterizan este medio de solucion de conflictos, el pluralismo y la conciliacion de intereses
opuestos se desarrolla a través de mecanismos de participacion de caracter continuo y
permanente.

Morgado propone 3 factores subjetivos: “a) actitudes, aptitudes y vocaciones favorables al
dialogo; b) percepcion de la necesidad, conveniencia, factibilidad y eficacia del dialogo vy, c)
participacion de buena fe y reciproca confianza, incluida la intencidén de procurar concesiones
reciprocas que permitan convenir acuerdos y darles cumplimiento 2T

% |shikawa, Junko. Op. Cit., p. 11.
%" Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 12.
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El autor Ghione propone que la “ética comunicativa” del dialogo social, debe desempefiar una
coordinacion de accién social: “...se debe excluir necesariamente toda coaccién que influya
sobre el proceso de comprension” fijando como presupuestos “a) la inclusion de todos los
sujetos con capacidad para participar en condiciones de simetria; b) la igualdad de
oportunidades para expresarse y garantias suficientes para contribuir y poner de manifiesto los
argumentos propios; y c) el acceso y derecho a la participacion sin ningun tipo de coaccion” 28,

En nuestro pais este principio estd debidamente garantizado en nuestra Constitucion Politica,
en su articulo 19 N° 16 garantiza a todas las personas "La libertad de trabajo y su proteccion”.
""Se prohibe cualquiera discriminacion que no se base en la capacidad e idoneidad personal, sin
perjuicio que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o los limites de edad para determinados
casos".

Y en el articulo 2 del Codigo del Trabajo, que expresa en su inciso 2% ‘“Las relaciones
laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en
motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinidn politica,
nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.

Asimismo esta establecidos en Convenios y Recomendaciones de la OIT dirigidos el trato
igual en materia de empleo: Convenio fundamental nim. 111 sobre Discriminacion en materia de
empleo y ocupacion en donde se define el término "discriminacion™ en el art. 1° como: "a)
cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion. b) cualquier otra distincion,
exclusién o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo u ocupacién, que podra ser especificada por el miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando
dichas organizaciones existan, o con otros organismos apropiados”. También en el Convenio
nam. 19 sobre igualdad de trato a los trabajadores extranjeros y nacionales en materia de
reparacion de accidentes de trabajo; Convenio num. 156 y Recomendacion num. 165 sobre
igualdad de oportunidades y trato entre trabajadores con responsabilidades familiares.

3.4.- Libertad Sindical o Gremial y Autonomia Colectiva

Se constituye con el ejercicio del derecho fundamental a la libre constitucion y afiliacion a
organizaciones colectivas de trabajadores o empresarios sin dependencia de organismo alguno.
Derecho a no injerencia de otro tipo de organismos en su funcionamiento interno, es decir, la
facultad de autoreglamentar sus estatutos y formular programas de organizacion para proteger y
conservar sus propios intereses.

En dos niveles se ejercita el derecho de libertad sindical, el primero a nivel individual,
correspondiente al derecho de cada trabajador o empresa de afiliarse, desafiliarse y no afiliarse a

%8 Barretto, Hugo. Formacion profesional en el didlogo social, Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2007, p. 41.
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una organizacion sindical. Hay que tener presente que el ejercicio es esencialmente voluntario,
por lo que ejercer la libertad es también no afiliarse sin necesidad de otorgar fundamentos. El
segundo nivel, propia del sindicato o gremio, a nivel colectivo que ejerce la representacion de los
trabajadores y empresarios, la negociacion colectiva y la huelga o cierre patronal como
mecanismo de autotutela.

La organizacion sindical-gremial es la institucion representativa del actor laboral en las
distintas instancias en las que esta ubicada, a nivel de empresa, rama o sector de actividad
econdémica y a nivel nacional, y a ella corresponde la interlocucién entre los empleadores y
trabajadores en el didlogo social.

La libertad sindical y la autonomia colectiva son esencialmente los fundamentos principales
para que se desarrolle el dialogo social, pues son ellos los encargados de garantizar que los
actores puedan recoger sus intereses organizandose colectivamente, para otorgarles un relevante
posicionamiento en la sociedad, ya que observados desde un punto de vista individual, el dialogo
social es practicamente imposible llevarlo acabo sin colectivos organizados.

Las organizaciones sindicales y gremiales constituyen las instituciones de representacion de
los intereses de los trabajadores y empresarios en la sociedad y especificamente en el sistema de
relaciones laborales. Es esencial observar los niveles de organizacion sindical y gremial que
existen en un pais, aquellos expresan la Gnica unidad de medida mas efectiva que pueda evaluar
el grado de desarrollo que poseen las partes en la representatividad de sus intereses. También
cuenta para las instituciones de parte del Gobierno u organizaciones no vinculantes, ya que si
bien generalmente no poseen un rol heterénomo, juegan una funcién primordial en la promocién
del desarrollo de la organizacion sindical y gremial.

La observacion del desarrollo de la libertad sindical y gremial trae como consecuencia directa
el desarrollo de la negociacién colectiva. Aquello determina la participacion de los trabajadores y
de los empleadores a traves de sus representantes colectivo, mientras la vinculacion de estos
actores sea mas fuerte y continua, se permite equilibrar el posicionamiento de los intereses de los
colectivos organizados, estado esencial que permite la fluidez de intercambio de proposiciones
para poder superar los conflictos de interés, lo que produce eficacia y fluidez al didlogo social.

La libertad sindical es un concepto multifacético que se manifiesta de las siguientes maneras

* El derecho de los trabajadores y los empleadores a constituir sin autorizacion previa las
organizaciones que estimen convenientes;

* El libre funcionamiento de estas organizaciones;

* El derecho a elegir libremente sus representantes;

* El derecho de estas organizaciones a organizar su administracion interna;

* El derecho de estas organizaciones a organizar sus actividades y a formular su programa de
accion;

* El derecho de constituir federaciones y confederaciones, asi como el de afiliarse a
organizaciones internacionales de trabajadores y de empleadores;

* La proteccion contra todo acto de discriminacion tendente a menoscabar la libertad sindical;

., .. . 2
« La proteccion contra los actos de injerencia®®.

# Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 9.
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Consagrado en la Constitucion como derecho fundamental en su articulo 19 numeral 19° que
expresa: “El derecho de sindicarse en los casos y forma que sefiale la ley. La afiliacion sindical
sera siempre voluntaria.

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

La ley contemplard los mecanismos que aseguren la autonomia de estas organizaciones. Las
organizaciones sindicales no podran intervenir en actividades politico partidistas.

Asi mismo en el Codigo del Trabajo en el Libro Il denominado de las Organizaciones
Sindicales y del Delegado Personal en su articulo 212 dice: “Recondcese a los trabajadores del
sector privado y de las empresas del Estado, cualquiera sea su naturaleza juridica, el derecho de
constituir, sin autorizacion previa, las organizaciones sindicales que estimen convenientes, con
la sola condicion de sujetarse a la ley y a los estatutos de las mismas”.

El articulo 213 expresa: “Las organizaciones sindicales tienen el derecho de constituir
federaciones, confederaciones y centrales y afiliarse y desafiliarse de ellas.

Asimismo, todas las organizaciones sindicales indicadas en el inciso precedente, tienen el
derecho de constituir organizaciones internacionales de trabajadores, afiliarse y desafiliarse de
ellas en la forma que prescriban los respectivos estatutos y las normas, usos y préacticas del
derecho internacional”.

Respecto de los trabajadores del Estado, si bien la ley N° 18.834, sobre estatuto
administrativo, prohibe a los funcionarios en su art. 84 letra i) organizar o pertenecer a sindicatos
en el ambito de la administracion del Estado, se les reconoce el derecho de “asociacion”, que en
derecho internacional es sinénimo de sindicato o gremio, en la Ley ndm. 19.296 sobre
Asociaciones de Funcionarios de la Administracion del Estado que establece en su articulo 1°:
“Reconocese, a los trabajadores de la Administracion del Estado, incluidas las municipalidades
y del Congreso Nacional, el derecho de constituir, sin autorizacion previa, las asociaciones de
funcionarios que estimen conveniente, con la sola condicién de sujetarse a la ley y a los estatutos
de las mismas”.

Las normas contenidas en el Convenio fundamental nam. 87 sobre la libertad sindical y la
proteccion del derecho de sindicacion de 1948, ratificado en 1999, se aplican a todos los
trabajadores sin ninguna distincion y, por consiguiente, amparan a los empleados del Estado. Este
establece que los trabajadores de los servicios publicos locales pueden constituir efectivamente
las organizaciones que estimen convenientes y estas organizaciones deberian tener plenos
derechos para fomentar y defender los intereses de los trabajadores que representan.

Contraviene este Convenio el inciso 2° del articulo 1° de la Ley num. 19.296: “Esta ley no se
aplicard, sin embargo, a las Fuerzas Armadas, a las Fuerzas de Orden y Seguridad Publica, a
los funcionarios de las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o
que se relacionen con el Gobierno a través de éste, ni a los trabajadores de las empresas del
Estado que, de acuerdo con la ley, puedan constituir sindicatos”.

Respecto de los miembros de las fuerzas armadas y de orden se encuentran condicionados a la
voluntad del legislador en la aplicacién del Convenio nim. 87 ya que dispone en su articulo 9, 1)
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“la legislacion nacional deberd determinar hasta qué punto se aplicaran a las fuerzas armadas y
a la policia las garantias previstas por el presente Convenio”; por lo que el Estado de Chile no
estd obligado a reconocer los derechos mencionados a esas categorias de personas.

Sin embargo respecto de los trabajadores civiles de los establecimientos de las fuerzas
armadas, tienen el derecho de constituir, sin autorizacién previa, las organizaciones que estimen
convenientes, de conformidad con el Convenio nam. 87.

En la normativa internacional, el articulo 8° del Pacto de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales y el articulo 22 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos consagran la
libertad sindical.

El articulo 8° N° 1 dice: "Los Estados partes en el presente Pacto se comprometen a
garantizar:

a) El derecho de toda persona a formar sindicatos y a afiliarse al de su eleccion con
sujecion unicamente a los estatutos de la organizacion correspondiente, para promover y
proteger sus intereses economicos y sociales. No podran imponerse otras restricciones al
ejercicio de este derecho que las que prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad
democrética en interés de la seguridad nacional o del orden publico o para la proteccion de los
derechos y libertades;

b) El derecho de los sindicatos a formar federaciones o confederaciones y el de éstas a fundar
organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las mismas;

c) El derecho de los sindicatos a funcionar sin obstaculos y sin otras limitaciones que las que
prescriba la ley y que sean necesarias en una sociedad democratica en interés de la seguridad
nacional o del orden publico o para la proteccion de los derechos y libertades ajenas...”

Respecto de la OIT, se encuentra consagrado en el ya mencionado Convenio nim. 87 sobre la
libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacidén de 1948, ratificado en 1999 por el
Estado de Chile.

La OIT establece que: “Es una libertad civica esencial que sirve como base para el progreso
social y economico, y estd estrechamente vinculada al derecho a la negociacion colectiva”™ =
dialogo necesita de la existencia de organizaciones colectivas con el mas alto nivel de goce de la
libertad sindical y gremial, lo que se expresa en su propia autonomia, una representatividad solida
y con capacidad técnica lo que trae presencia en las distintas actividades econdémicas de la
sociedad, y empuja de forma légica al compromiso de cumplir lo convenido. Giuzio logra
expresar de forma integra y breve la idea: “Estas organizaciones deberian ser fuertes, unitarias,
centralizadas, y de clpula; en definitiva, tener capacidad por su estructura y por su poder, de
abordar tematicas de amplio nivel y celebrar a su respecto, acuerdos de ambito igualmente
amplio “1 Y como expresa Villasmil, termina produciendo: “El hilo conductor de la
democratizacion progresiva de las relaciones laborales, ya que no es otro que el progresivo

% OIT. Op. Cit., p. 9.

%1 Giuzio, Graziela, Los sujetos del dialogo social, Los sindicatos, los empleadores y sus organizaciones y el Estado,
Experiencias concretas en América Latina y Europa, Boletin Técnico Interamericano de Formacion Profesional N°
156, Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2005, p. 38.
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enriquecimiento de los contenidos de la libertad sindical, esto es, de la tutela de los intereses
colectivos a los cuales ella sirve "

4.- Objeto

El didlogo social es funcional a objetivos politicos (fortalecimiento de la gobernabilidad
democratica), econdmicos (fortalecimiento de la competitividad en una globalizacion justa que de
oportunidades para todos) y sociales (fortalecimiento de la cohesién social mediante la
participacion e inclusion sociales y el combate a la pobreza, la exclusién y la discriminacién)*.
La Democratizacion de la formulacion de politicas econdmicas y sociales se debe realizar con
integracion a traves del dialogo social en donde participen todos los distintos grupos de la
sociedad. Las politicas econdmicas deben ser de caracter social, que integren todos los distintos
intereses, no solo incluyendo los de empresarios y del gobierno. Se debe necesariamente tener en
consideracioén el consentimiento de la globalidad de los participantes del didlogo, asi, esta accion
consensual legitima las decisiones finales que se adopten y logra evitar el surgimiento de
conflictos y resistencias de parte de los grupos discriminados. Ishikawa dice que: “A/ participar
en la elaboracion de estas politicas por medio del dialogo social, los actores sociales las acaban
sintiendo como propias y las aceptan mas facilmente...Aquello reduce los conflictos sociales
facilitando la cooperacion y una actitud proclive a la solucion de conflictos 34

Sus objetivos especificos se expresan en permitir el examen conjunto, por parte de las
organizaciones de empleadores y de trabajadores, de cuestiones de interés mutuo, a fin de llegar,
en la mayor medida posible a soluciones aceptadas de comun acuerdo. En relacion al Gobierno
lograr que las autoridades publicas competentes recaben en forma adecuada las opiniones, el
asesoramiento y la asistencia de las organizaciones de empleadores y de trabajadores respecto de
cuestiones tales como: a) la preparacion y aplicacion de la legislacion relativa a sus intereses; b)
la creacion y funcionamiento de organismos nacionales, tales como los que se ocupan de
organizacion del empleo, formacion y readaptacion profesionales, proteccion de los trabajadores,
seguridad e higiene en el trabajo, productividad, seguridad y bienestar sociales; y c) la
elaboracién y aplicacién de planes de desarrollo econdmico y social®*. También puede tener por
objeto simplemente intercambiar informacion sin la necesidad de buscar un consenso, es
simplemente de naturaleza consultiva y complementaria, que sin dudas constituye un grado de
participacion.

La solucion de conflictos sociales entre organizaciones representativas de grupos intermedios
de la sociedad o el logro de consensos en los casos que se quieran mejorar aspectos concretos en
temas politicos, econdmicos y sociales, son fines importantes que busca el dialogo social.
Aquello produce como efecto el desarrollo y progreso econdmico social de la sociedad en su
integridad.

%2 Villasmil, Humberto, Las relaciones Laborales en la era de la mundializacion: Una visién desde la OIT, ETM-OIT,
San José de Costa Rica, junio de 2002, p. 9.

% OIT. Op. Cit., p. 5.

% Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 28.

% QIT. Recomendacion n° 113 sobre la consulta y la colaboracion entre las autoridades publicas y las
organizaciones de empleadores y de trabajadores en las ramas de actividad econémica y en el &mbito nacional,
Ginebra, 1960.
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5.- Instrumentos

Los instrumentos son los medios o procedimientos a través de los cuales, el dialogo social
puede desarrollarse y alcanzar sus objetivos. Estos se diferencian por los niveles de formalidad
que poseen, cantidad de informacion que se intercambia y la intensidad de vinculatoriedad que
tienen las decisiones adoptadas.

En consecuencia existen tres procedimientos en el proceso del dialogo social: informacion,
consulta y negociacion colectiva. Esta ultima se encuentra comprendida en la regulacion laboral.
Bajo la consideracion de que pueda interceder el Gobierno, se debe sumar como cuarta instancia,
la concertacion social. Estas se pueden suceder unas a otras o pueden desarrollarse de forma
Unica.

5.1.- Simple Informacion

Segun Ishikawa: “Es el proceso mds basico y no por eso menos significante del didlogo
social . Es el procedimiento que tiene por objeto intercambiar entre las partes informacion o los
intereses que los representan frente a la materia delimitada que se quiere informar. No
necesariamente puede ser el inicio de un largo proceso de dialogo social, es decir, puede que se
limite sélo a informar los objetivos que se persiguen por las partes sin que se tenga la intencién
de continuar con consultas y negociaciones colectivas. Sin embargo, ya el hecho que los
interlocutores con sus representantes en las organizaciones colectivas ejecuten la accion de
entregar informacion de buena fe para poder interiorizarse de los interés de la otra parte sin la
intencion de iniciar discusiones, constituye ldgicamente un cierto grado de integracion y
participacién, es tomar en cuenta y valorizar las pretensiones de la otra parte, proceso inicial
basico del dialogo social.

5.2.- Consulta Efectiva

La consulta es la posibilidad que se da a los empleadores y a los trabajadores de reunirse y
debatir oficialmente, a menudo extraoficialmente, sobre cuestiones de interés comun, de
intercambiar y estudiar conjuntamente los medios parea resolver los problemas que se plantean
con miras a emitir opiniones y consejos (destinados a las autoridades gubernamentales) mas que
decisiones®’. Es un procedimiento en donde las partes que integran el didlogo social dan a
conocer sus posturas o puntos de interés frente a un tema, en donde existe la intencién de
interiorizarse de la posicion que asumen frente a estos intereses. La consulta tiene como objetivo
general el fomento de la comprension mutua y de las buenas relaciones entre las autoridades
publicas y las organizaciones de empleadores y de trabajadores, asi como entre las propias
organizaciones, a fin de desarrollar aspectos politicos, econémicos y sociales.

Es uno de los instrumentos promovidos por la OIT y que la define como un instrumento mas
amplio que la negociacion colectiva. En su contenido trae las respuestas de las conclusiones que
asumen las partes respecto de los objetivos de la otra parte, aquella valorizacion de la
informacién es expresada a la otra parte, esa es la diferencia con la informacion, posee un

% Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 3.
%" OIT. Les organismes de consultation et de collaboration dans I'administration du travail, Labour Administration
Brnch, Documento ADMITRA ndm. 52. ILO, 1997, p. 5.
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contenido mas especifico. Segun Ishikawa: “Es un instrumento para que los interlocutores
sociales se comprometan en un didlogo mds a fondo sobre las cuestiones planteadas ™.

La consulta establecida por la OIT en el Convenio num. 144 sobre la consulta tripartita de
1978, la promueve como instrumento tripartito en donde se distingue de la negociacion, porque
no imponen la bldsqueda de un acuerdo. Para ser efectivas las consultas deben efectuarse
necesariamente antes de tomar la decision, cualquiera que sea la indole o la forma de los
procedimientos que se sigan. La consulta puede consistir en someter a los representantes de los
empleadores y de los trabajadores la propuesta de decision que el gobierno prevé adoptar o bien
en solicitarles que contribuyan a formular una propuesta consensual. Podra también ser el
resultado de intercambios de comunicaciones o de discusiones en el marco de organismos
tripartitos®.

La Recomendacion nim. 152 de la OIT sobre seguridad e higiene de 1979 que promueve la
aplicacion de las normas internacionales del trabajo y las medidas nacionales relacionadas con las
actividades de la Organizacion Internacional del Trabajo establece que las consultas podrian
llevarse a cabo a manera de ejemplo; a) por intermedio de una comisidon especificamente
encargada de los asuntos relacionados con las actividades de la Organizacion Internacional del
Trabajo; b) por intermedio de un organismo con competencia general en el ambito econdémico,
social o laboral; c) por intermedio de varios organismos especialmente encargados de materias
especificas; o d) por medio de comunicaciones escritas cuando los que participen en los
procedimientos de consultas estimen que tales comunicaciones son apropiadas y suficientes. A si
mismo la Recomendacién nim. 113 sobre la consulta y la colaboracion entre las autoridades
publicas y las organizaciones de empleadores y de trabajadores en las ramas de actividad
econdmica y en el ambito nacional, establece que de conformidad con la costumbre o la practica
nacionales, deberian establecerse consultas: a) por medidas voluntarias adoptadas por las
organizaciones de empleadores y de trabajadores; b) por medidas adoptadas por las autoridades
publicas que sirvan de estimulo a estas organizaciones; ¢) por la legislacién; o d) combinando
cualesquiera de estos métodos.

5.3.- Negociacion Colectiva

Es el procedimiento principal en el dialogo social, ya que se puede desarrollar en todos los
posibles niveles, tanto cuantitativamente como cualitativamente y puede tener lugar en diferentes
planos de manera que uno de ellos complemente a otros, a saber, a nivel del establecimiento, de
la empresa, de la rama de actividad, de la industria y a nivel regional o nacional y/o en las formas
como bipartito, tripartito o multipartito. Segun Ishikawa: “Una negociacion colectiva...puede
estar centrada en el ambito nacional o descentralizada en los &mbitos sectorial, regional, de
empresa o en los modulos de negociacion »40

Conceptualizada en el Codigo del Trabajo en su Libro IV que se titula “De la Negociacion
Colectiva” en su articulo 303: “Negociacion colectiva es el procedimiento a través del cual uno o
mas empleadores se relacionan con una 0 mas organizaciones sindicales o con trabajadores que
se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de

% |shikawa, Junko. Op. Cit., p. 3.

% OIT. Consulta Tripartita, Normas Internacionales de Trabajo, Conferencia Internacional del Trabajo n° 88,
Ginebra, Suiza, 2000, p. 18-19.

“0 |shikawa, Junko. Op. Cit., p. 3.
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trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, de acuerdo con las normas contenidas
en los articulos siguientes”.

La negociacion colectiva constituye un principio fundamental internacional, en el Convenio
num. 154 de la OIT sobre la negociacion colectiva de 1981, la define en su articulo 2 como
“todas las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una
organizacion o varias organizaciones de empleadores, por una parte, y una organizacion o
varias organizaciones de trabajadores, por otra, con el fin de: a) fijar las condiciones de trabajo
y empleo, o b) regular las relaciones entre empleadores y trabajadores, o c¢) regular las
relaciones entre empleadores 0 sus organizaciones y una organizacion o varias organizaciones
de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez”.

La negociacion colectiva es la instancia en donde se rednen los empleadores con los
trabajadores o sus representantes a través de sus organizaciones colectivas con el objeto de
negociar los conflictos de intereses para llegar a una solucién que se expresara a través de un
acuerdo formal, sea un contrato o convenio colectivo. Esta a diferencia de la simple informacion
y de la consulta efectiva supone gestiones de las partes que tienen intereses diferentes o
contradictorios con miras a llegar a un acuerdo. La negociacion va més alld que la consulta cuyo
fin no es necesariamente la conclusion de un acuerdo. La consulta implica garantizar que, antes
de tomar una decision, se tendran en cuenta las opiniones de aquellas personas implicadas en un
determinado asunto. Una negociacion satisfactoria significa, en cambio, que las partes interesadas
se convierten en coparticipes en el proceso de toma de decisiones sobre los asuntos de interés
comin*. Barreto dice que “...la negociacién colectiva puede entenderse como una
manifestacion “micro” del didlogo social entre los actores del mundo proa’uctivo”42.

Segun el enfoque de la OIT, la negociacion colectiva es un medio decisivo para que los
trabajadores, empleadores y sus organizaciones alcancen un acuerdo sobre las cuestiones que
afectan al mundo del trabajo para fortalecer la confianza entre las partes. Esta confianza puede
reforzarse mediante el didlogo, que puede proseguir una vez que termina la negociacion. Segun
Olney y Rued: “Las soluciones que se basan en la confianza y que gozan del apoyo decidido de
ambas partes tienen mas probabilidades de granjearse el respeto de éstas gracias al sentimiento
de participacion inherente al proceso y de propiedad del resultado ™.

Los principios rectores de la negociacion colectiva que promueve la OIT son el de negociacion
libre y voluntaria, que expresa que no puede el Gobierno obligar coercitivamente a las
organizaciones a negociar, lo que ratifica su independencia y autonomia. El segundo principio es
la libertad para decidir el nivel de negociacién, tanto sea en la economia general, una rama de
actividad o industria, un grupo de empresas 0 una empresa o establecimiento, tanto de forma
incluyente como excluyente. Y por Gltimo el principio de la buena fe que se traduce en realizar
una actuacion debida para llegar a un acuerdo, desarrollar negociaciones verdaderas y
constructivas, evitar dilataciones sin justificacion, cumplir los acuerdos o contratos colectivos
pactados y aplicarlos de buena fe, esperando que todas las partes actuen de forma diligente y
responsable. Sin lugar a dudas, la negociacién colectiva es la instancia mas importante que le

*! Olney, Sauna y Rued, Marleen. Convenio nim. 154, Promocidn de la negociacién colectiva, Convenio sobre la
negociacion colectiva, 1981 (nim. 154), Departamento de Dialogo Social, Legislacion y Administracion del Trabajo
(Dialogue), OIT, Ginebra, Suiza, 2005, p. 15.

*2 Barreto, Hugo. Dialogo social y formacién: una perspectiva desde los paises del Mercosur y México. . Aportes
para el didlogo social y la formacion ndm. 7, Cinterfor, OIT, Montevideo, Uruguay, 2001, p. 42.

* Olney, Sauna; Rued, Marleen. Op. Cit., p. 5.
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otorga a los empleadores abordar los cambios constantes que exige el sistema economico vy la
globalizacion.

Las pautas en que debe enmarcarse la negociacion colectiva para ser viable y eficaz parten del
principio de independencia y autonomia de las partes y del caracter libre y voluntario de las
negociaciones; abogan por la menor injerencia posible de las autoridades publicas en los acuerdos
bipartitos y dan primacia a los empleadores y sus organizaciones y a las organizaciones sindicales
en tanto que sujetos de la negociacion®.

La negociacion colectiva comprende dos formas: el primero es la de caracter normada, que
concluye en acuerdos estructurados a través de las formalidades del procedimiento legal, con
plazos legales, autotutela y que finalizan en contratos colectivos, la segunda forma corresponde a
la negociacion informal en la que no se cumplen los requisitos exigidos por la ley culminando
generalmente en un Convenio Colectivo.

Son admisibles también la conciliacion y la mediacion impuestas por la legislacion en el
marco del proceso de negociacion colectiva si tienen plazos razonables. En cambio, el arbitraje
obligatorio cuando las partes no llegan a un acuerdo es de manera general contrario al principio
de la negociacion colectiva voluntaria y solo es admisible en casos excepcionales.

La negociacion colectiva se encuentra consagrada como derecho fundamental en la
Constitucion Politica en el articulo 19 numeral 16 que establece en su inciso 5°: “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 establecerda las modalidades de la
negociacion colectiva y los procedimientos adecuados para lograr en ella una solucion justay

pacifica”.

El articulo 304 del Codigo del Trabajo establece: “La negociacion colectiva podra tener lugar
en las empresas del sector privado y en aquellas en las que el Estado tenga aportes,
participacion o representacion.

No existira negociacion colectiva en las empresas del Estado dependientes del Ministerio de
Defensa Nacional o que se relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y en
aquellas en que leyes especiales la prohiban.

Tampoco podra existir negociacion 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 el Estado, directamente, o a través de derechos o impuestos”.

Los funcionarios que laboran en el sector publico en general, estan excluidos de negociar
colectivamente segln lo dispuesto en el articulo 304 del Codigo del Trabajo. Por su parte, la ley
19.378 sobre estatuto de atencion primaria de salud municipal en su inciso segundo del articulo 4°
de establece que "El personal al cual se aplica este Estatuto no estara afecto a las normas sobre
negociacion colectiva y, sobre la base de su naturaleza juridica de funcionarios publicos, podra
asociarse de acuerdo con las normas que rigen el sector publico", esto es, la ley 19.296, que
establece normas sobre asociaciones de funcionarios de la Administracion del Estado.

* Gernigon, Bernard; Odero, Alberto y Guido, Horacio, Principios de la OIT sobre la negociacion colectiva, Revista
Internacional del Trabajo, vol. 119, n° 1, OIT, Ginebra, Suiza, 2000, p. 38
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Sin embargo, segun la doctrina la ley N° 19.296 prohibe negociar colectivamente a los
funcionarios publicos y resulta contradictorio pues a luz literal de sus normas no se encuentra
ninguna prohibicion expresa, todo lo contrario, en sus primeros articulos se pueden hallar los
ejercicios béasicos del derecho fundamental de la Libertad Sindical-Gremial.

El Convenio nim. 151 sobre la proteccion del derecho de sindicacion y los procedimientos
para determinar las condiciones de empleo en la administracion publica de 1981 ratificado por
Chile en el afio 2000 establece en su articulo 7: “Deberan adoptarse, de ser necesario, medidas
adecuadas a las condiciones nacionales para estimular y fomentar el pleno desarrollo y
utilizacion de procedimientos de negociacién entre las autoridades publicas competentes y las
organizaciones de empleados publicos acerca de las condiciones de empleo, o de cualesquiera
otros métodos que permitan a los representantes de los empleados publicos participar en la
determinacion de dichas condiciones”. Y en su Articulo 9: “Los empleados publicos, al igual
que los demas trabajadores, gozaran de los derechos civiles y politicos esenciales para el
ejercicio normal de la libertad sindical, a reserva solamente de las obligaciones que se deriven
de su condicion y de la naturaleza de sus funciones”. Por lo que la negociacion colectiva como
derecho fundamental es reconocida sin distincidn tanto en el sector privado como publico. Si bien
la ley excluye a la negociacion colectiva de los funcionarios del Estado, esta no responde a la
afectacion del ndcleo esencial del derecho fundamental sino a su exclusion de las normas legales
y a sus procedimientos, a la que se refiere la del tipo reglada o formal, por lo que en ningln caso
prohibe a la del tipo informal o fuera de la ley. Por lo que sera el deber de las autoridades
publicas competentes y de las asociaciones de funcionarios publicos, adoptar los necesarios
procedimientos de negociacion colectiva reconocidos por la Constitucion y los Convenios
Internacionales. Lamentablemente esta exclusion la deja afuera de una negociacion reglada,
sujeta un procedimiento legal, con plazos definidos, fuero, huelga legal y contrato colectivo.

La negociacion colectiva respecto de los funcionarios publicos debe abordarse de distinta
forma que en los sectores de la actividad econdmica privada ya que légicamente se aprecia
mucha mas uniformidad y homogeneidad en las condiciones laborales de los funcionarios,
condiciones que son aprobadas por los poderes del Estado. A pesar de la diferenciacion, la
negociacion colectiva publica debe ser promovida y garantizada con la misma fuerza legal que la
privada. EI Convenio num. 151 de la OIT, dio un paso importante al exigir que los Gobiernos
fomenten procedimientos de negociacion o cualesquiera otros métodos que permitan a los
representantes de los empleados publicos participar en la determinacion de sus condiciones de
empleo. ElI Convenio nim. 154 ya mencionado, promueve la negociacion colectiva tanto en el
sector privado como en la administracion publica que exceptua a las fuerzas armadas y la policia.
La Unica salvedad de que en ésta la legislacion o la préctica nacionales podran fijar las
modalidades particulares de aplicacion.

En suma, en la normativa internacional se encuentra consagrada en los siguientes convenios de
la OIT: Convenio fundamental num. 98 sobre el derecho de sindicacion y de negociacién
colectiva de 1949; Recomendacion num. 91 sobre los contratos colectivos de 1951,
Recomendacién num. 92 sobre la conciliacion y el arbitraje voluntarios de 1951; Convenio num.
150 sobre la administracion del trabajo de 1978; Recomendacion num. 158 sobre la
administracion del trabajo de 1978; Convenio num. 151 sobre las relaciones de trabajo en la
administracion publica de 1978; Recomendacion nim. 159 sobre las relaciones de trabajo en la
administracion publica de 1978, y Recomendacion nim. 163 sobre la negociacién colectiva de
1981.
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El Convenio fundamental ndm. 98, y los convenios nums. 151 y 154 y la Recomendacion
nam. 91 centran el contenido de la negociacion en las condiciones de trabajo y de empleo y en la
regulacién de las relaciones entre empleadores y trabajadores y entre las organizaciones de unos
y de otros. Entre los temas principales se negocia la jornada, horas extraordinarias, descanso,
salarios y también materias que pertenecen a las condiciones de empleo como: las promociones,
traslados, supresiones de puestos sin previo aviso, etc. Aunque la gama de temas negociables y su
contenido son amplisimos, no son absolutos sino que deben referirse primordial o esencialmente
a las condiciones de empleo®.

5.4.- Concertacion Social

La concertacion social constituye un proceso de carécter amplio en donde los empleadores y
trabajadores son representados por sus organizaciones tanto a nivel nacional como internacional
con la intervencion del Gobierno para lograr consensos que abarquen temas econdmicos,
politicos y sociales. Segin Ermida y Rosenbaum la Concertacion Social es “...la participacion
negociada de las cupulas sindicales y empresariales, en la definicion y posterior ejecucion de
politicas sociales y economicas 48 Segln Ermida “...la convergencia de voluntades y actitudes
definiendo y resolviendo acerca de ciertos asuntos, mediante la conciliacion y composicion de
punto de vistas e intereses distintos o a veces contradictorios...que puede ser presentada desde
dos puntos de vista como una nueva forma de intervencionismo estatal o como una nueva forma
de negociacion colectiva o autonomia sectorial”™’. Por su parte Barretto la define como: “...un
tipo de politica de acuerdo social en la que los tres protagonistas principales de la vida
econdémica: Estado, empleadores y trabajadores, conciertan sus voluntades para enfrentar
situaciones criticas”*, No necesariamente debe existir una situacion critica para que surja la
concertacion, lo que si debe haber como presupuesto es el “animus et corpus” como establece
Morgado®®, el factor subjetivo condicionante al dialogo que logra la bisqueda de consensos y la
concertacion de acuerdos.

Cortazar entiende que los objetos de la concertacion social son: a) la determinacién de los
salarios y otros beneficios econdmicos: en donde la respuesta varia segun si se trata de una
economia abierta, integrada a un mundo globalizado, o0 de una economia cerrada, tipica de la
etapa de sustitucion de importaciones; b) los cambios en las instituciones laborales: en general
para producir bienes publicos; c¢) los procesos de transicion politica; d) Los procesos de cambio
estructural e institucional; e) las politicas de estabilizacion y los procesos de ajuste econémico; f)
construcciéon de confianzas; g) expresion de identidades; h) cambios en la construcciéon de
identidades; i) hacer surgir accion colectiva®.

El Rol del Gobierno es mediar la participacion de las partes lo que logra la garantizacion de
efectuar un plano de horizontalidad respecto a la posicién de sus intereses. Ishikawa establece

** Gernigon, Bernard; et al., Op. Cit., p. 43-44.

* Ermida, Oscar; Rosenbaum, Jorge. Formacion profesional en la negociacién colectiva, Herramientas para la
Transformacion N° 9, Cinterfor, OIT, Montevideo, 1998, p. 35.

*" Ermida, Oscar. La concertacién social. Curso Introductorio de Relaciones Laborales N° 3, FCU, Montevideo,
Uruguay, 1995, p. 26.

“® Barretto, Hugo. Op. Cit., p. 11.

** Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 16

%0 Cortazar, René. Concertacion Social: ¢Dénde? ¢Cuéndo? ¢C6mo? ;Para Qué? ¢Entre Quiénes? La Estrategia
del Concer-Flicto, Serie Estudios Socio/Econdmicos N° 12, Corporacion de Investigaciones Econdémicas para
Latinoamérica (CIEPLAN), Santiago de Chile, 2001.
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que el gobierno: “...reconoce plenamente la legitimidad y la funcion constructiva que cumplen
los interlocutores sociales que participan en la formulacion de politicas nacionales ™.

6.- Autotutela

La Autotutela laboral no constituye uno de los principios o fundamentos del didlogo social,
sino mas bien una de sus garantias, es una manifestacion y uno de los elementos esenciales de la
libertad sindical-gremial. Frente a la situacion de jerarquia y subordinacion que posee el
trabajador frente a las facultades de subordinacién y direccion del empleador, la Autotutela es la
garantia esencial que establece un plano de horizontalidad en las negociaciones colectivas, pues
mientras el empresario exige, facultado por la ley, el respeto al derecho de la propiedad con el
cierre patronal, los trabajadores lo compensan a través de la huelga.

La Autotutela es un derecho fundamental utilizado como instrumento de Gltima medida para
garantizar la proteccion de los intereses de los actores sociales una vez que no se haya podido
lograr acuerdos. Denominada Cierre Patronal o internacionalmente lock-out para los empleadores
y huelga para los trabajadores, se puede conceptualizar como: aquel derecho fundamental que
consiste en toda suspension del trabajo cuando no se haya llegado a un acuerdo en la negociacion
colectiva con el objeto de promover y defender los intereses de los trabajadores o empleadores.

Gernigon, Odero, y Guido lo defininieron como “aquel medio legitimo fundamental que
disponen los trabajadores y sus organizaciones para la promocion y defensa de sus intereses
econdmicos y sociales”™. También sintetizaron las reivindicaciones que se defienden con la
huelga en tres categorias: las de naturaleza laboral que buscan garantizar o mejorar las
condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores, las de naturaleza sindical que persiguen
garantizar y desarrollar los derechos de las organizaciones sindicales y de sus dirigentes y las de
naturaleza politica, los intereses profesionales y econémicos que engloban también la busqueda
de soluciones a las cuestiones de politica econémica y social®.

La OIT entiende por huelga una interrupcion temporal del trabajo efectuada por uno o varios
grupos de trabajadores con objeto de obtener reivindicaciones o rechazar exigencias o expresar
quejas o de apoyar las reivindicaciones o las quejas de otros trabajadores. A su vez entiende por
cierre patronal, ya sea parcial o total, de uno o varios centros de trabajo decidido por uno o varios
empleadores o el impedimento por parte de éstos del desarrollo de la actividad laboral de sus
trabajadores con objeto de lograr una reivindicacion o rechazar exigencias o de apoyar las
reivindicaciones 0 las quejas de otros empleadores. Clasifica a su vez a los trabajadores
implicados en una huelga y en un cierre patronal. En la primera clasificacion distingue entre: a)
los trabajadores directamente implicados, que son los que participaron directamente
interrumpiendo el trabajo y; b) los trabajadores indirectamente implicados, que son los
asalariados de los establecimientos implicados o los trabajadores independientes que pertenecen
al grupo implicado, que no participaron directamente interrumpiendo su trabajo pero que no
pudieron trabajar a causa de la huelga. En la segunda clasificacion de los trabajadores implicados
en un cierre patronal, distingue entre: a) los trabajadores directamente implicados en un cierre
patronal, que son los asalariados de los establecimientos implicados a los que el conflicto de
trabajo afectd directamente y que no pudieron trabajar a causa del cierre patronal y; b) los

*! Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 3.

%2 Gernigon, Bernard; Odero, Alberto y Guido, Horacio, Principios de la OIT sobre el Derecho de Huelga, Revista
Internacional del Trabajo, Vol. 117, nim. 4, OIT, Ginebra, Suiza, 2000, p. 11.

> Ibid., p. 13.
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trabajadores indirectamente implicados en un cierre patronal, que son los asalariados de los
establecimientos implicados a los que el conflicto de trabajo no afect6 directamente, pero que no
pudieron trabajar a causa del cierre patronal®.

Para nuestra legislacion, la huelga es una medida de Gltima ratio a la que los trabajadores
pueden recurrir Unica y exclusivamente en el marco de un procedimiento reglado de negociacion
colectiva:

La Unica referencia que hace la Constitucion de la Autotutela lo hace en base a una
prohibicion expresa en su articulo 19 N° 16° inciso final: “No podrdn declararse en huelga los
funcionarios del Estado ni de las municipalidades. Tampoco podran hacerlo las personas que
trabajen en corporaciones o empresas, cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o funcion,
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
establecerd los procedimientos para determinar las corporaciones 0 empresas Cuyos
trabajadores estaran sometidos a la prohibicion que establece este inciso”.

La Constitucion Politica consagra la Autotutela como un derecho constitucional de forma
tacita pues al nombrarla reconoce su existencia y bajo una interpretacion a contrario sensu, se le
es permitida a todos los trabajadores del sector privado con excepcion expresa de los funcionarios
publicos. La ley nim. 18.834, sobre estatuto administrativo, prohibe a los funcionarios en su art.
84 letra i) “dirigir, promover o participar en huelgas, interrupcion o paralizacion de actividades
totales o parciales perturbando el normal funcionamiento de los érganos de la Administracion
del Estado”. Inclusive su articulo 125 establece que la infraccion de esta prohibicion es
sancionada con la destitucion del funcionario. Asimismo la ley nim. 12. 927 sobre Seguridad del
Estado sanciona penalmente en su articulo 11 a los responsables de toda 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, sin sujecién a las leyes y que
produzcan alteraciones del orden publico o perturbaciones en los servicios de utilidad publica o
de funcionamiento legal obligatorio o dafio de cualquiera de las industrias vitales.

Los convenios y recomendaciones de la OIT tampoco reconocen de manera expresa el
ejercicio del derecho de huelga por lo que no se ha dado consagramiento en normas
internacionales del trabajo. Sin embargo como se mencionaba, al ser la Autotutela laboral un
elemento esencial del principio y derecho fundamental de Libertad Sindical el fundamental
Convenio N° 87 lo comprende de forma técita en el ejercicio de la libertad sindical.

En ese marco y siguiendo los principios generales de la Libertad Sindical proclamados en la
Constitucién de la OIT y sus convenios, el Comité de Libertad Sindical y la Comisién de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, ha reconocido el derecho de huelga
como un derecho fundamental de los trabajadores y delimitaron el ambito en que debe
enmarcarse su ejercicio. Han establecido que el articulo 10 del Convenio num. 87, que define lo
que entiende por organizacion de trabajadores: “aquella que tenga por objeto fomentar y
defender los intereses de los trabajadores”, especifica los objetivos de tales organizaciones que
se enmarcan dentro del cierre patronal o de la huelga®.

> OIT. Resolucién sobre las estadisticas de huelgas, cierres patronales y otras acciones causadas por conflictos
laborales, adoptada por la decimoquinta Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo, enero de 1993.
> Gernigon, Bernard; et al. Op. Cit., 14.
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El Convenio nim. 87 reconoce el derecho sindical a los funcionarios publicos y ha
considerado que, cuando no se concede a los funcionarios publicos el derecho de huelga,
deberian disfrutar de garantias adecuadas para proteger sus intereses, bajo 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.

Aquel postulado es ratificado a través de los tratados internacionales suscritos y vigentes en
Chile, indirectamente como elemento esencial de la libertad sindical-gremial en el Convenio
nam. 87 de la OIT y en el Pacto de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales consagrado en
su articulo 8 nim. 1° ya mencionado, letra d.): "Los Estados partes en el presente Pacto se
comprometen a garantizar:

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

A diferencia de nuestra Constitucion Politica, el derecho a Autotutela laboral es reconocida en
la mayoria de las constituciones del mundo, reconocida como derecho fundamental explicito, por
ejemplo: Espafia en su articulo 28.2: “se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores
para la defensa de sus intereses”’; Italia en su articulo 40: “el derecho de huelga se ejercita en el
marco de las leyes que lo regulan”; Francia en su predmbulo: “el derecho de huelga se ejerce en
el marco de las leyes que lo regulan”, etc.

En el caso de nuestra regién, somos el Unico pais que no reconoce expresamente el derecho
huelga como derecho constitucional e incluso, el Unico que discrimina prohibiéndolo al sector
publico: Venezuela en su articulo 97°: “Todos los trabajadores y trabajadoras del sector publico
y del privado tienen derecho a la huelga”, Paraguay articulo 98: “Todos los trabajadores de 10s
sectores publicos y privados tienen el derecho a recurrir a la huelga en caso de conflicto de
intereses”; Brasil articulo 9°: “Se garantiza el derecho de huelga”; Colombia articulo 56: "Se
garantiza el derecho de huelga"; Argentina articulo 14bis: “Queda garantizado a los gremios; el
derecho de huelga”, Ecuador articulo 35 numeral 10: “Se reconoce y garantiza el derecho de los
trabajadores a la huelga y el de los empleadores al paro”, PerQ articulo 28 numeral 3: “Regula
el derecho de huelga”, Uruguay articulo 57: “Decldarase que la huelga es un derecho gremial”’; y
Bolivia articulo 53: “Se garantiza el derecho a la huelga”.

Finalmente el Comité de Libertad Sindical de la OIT®® propuso que la solucién podria ser no
prohibir totalmente la huelga, sino més bien prever el mantenimiento de un servicio minimo
negociado por una categoria determinada y limitada del personal, siempre que un paro total y
prolongado pueda tener consecuencias graves para la poblacién concernida. Estos servicios
minimos de funcionamiento o esenciales son los tendientes a mantener hasta cierto punto la
produccion o los servicios de la empresa o institucion donde se produce la huelga, el Comité ha
estimado que sélo deberia poder ser posible en: 1) aquellos servicios cuya interrupcion pueda
poner en peligro la vida, la seguridad o la salud de la persona en toda o parte de la poblacion; 2)
en aquellos servicios no esenciales en el sentido estricto en los que huelgas de una cierta
extension y duracién podrian provocar una situacion de crisis nacional aguda tal que las
condiciones normales de existencia de la poblacion podrian estar en peligro; y 3) en servicios
publicos de importancia trascendental.

*® Gernigon, Bernard; et al. Op. Cit.
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7.- Efectos

Los efectos del dialogo social se pueden distinguir entre los que logran simplemente informar
los intereses de las partes sin llegar a una solucion y los que logran una solucion que se concreta a
través de compromisos generales y/o especificos que se expresan en documentos. Entre estos
ultimos, los que se distinguen estan los acuerdos que establecen compromisos generales sin ser
necesariamente vinculantes; los contratos o convenios colectivos que establecen obligaciones de
caracter especifico y se encuentran regulados por la ley, y los pactos sociales que abarcan
intereses generales de la sociedad.

7.1.- Acuerdos

Los acuerdos son los que establecen los compromisos generales que asumen las partes luego
de consultas. Estos generalmente no tienen fuerza obligatoria, son sugerencias de politicas que se
deben llevar a acabo para mejorar las relaciones entre las partes. Su contenido promueve el
mejoramiento de la ética comunicativa, asumiendo obligaciones morales que no tienen plazos ni
fuerza ejecutoria.

7.2.- Contrato y Convenio Colectivo

Los contratos y convenios colectivos tienen caracter vinculante, deben poder fijar condiciones
de trabajo mas favorables que las establecidas por ley y no se debe dar preferencia a los contratos
individuales respecto de los convenios colectivos, salvo en lo que respecta a las disposiciones del
contrato individual que sean més favorables.

Se encuentra definido en el Cddigo del Trabajo en su Titulo Il denominado Del Contrato
Colectivo en su articulo 344 que establece: “Si producto de la negociacion directa entre las
partes, se produjere acuerdo, sus estipulaciones constituiran el contrato colectivo.

Contrato colectivo es el celebrado por uno o mas empleadores con una 0 mas organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unan para negociar colectivamente, 0 con unos y otros, con
el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado”.

Se encuentra también entre los instrumentos de la OIT y esta la define en la Recomendacién
nam. 91 como: “Todo acuerdo escrito relativo a las condiciones de trabajo y de empleo,
celebrado entre un empleador, un grupo de empleadores o una o varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y, por otra, una 0 varias organizaciones representativas de
trabajadores 0, en ausencia de tales organizaciones, representantes de los trabajadores
interesad055,7, debidamente elegidos y autorizados por estos ultimos, de acuerdo con la legislacién
nacional ™",

El Convenio fundamental nim. 98 establece el objeto del contrato colectivo y sus
caracteristicas fundamentales: “...reglamentar, por medio de contratos -colectivos, las
condiciones de empleo...estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones de
empleadores, por una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y

> OIT. Recomendacién N° 91, parrafo 2, subpérrafo 1.
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uso de procedimientos de negociacion voluntaria con objeto de reglamentar, por medio de
contratos colectivos, las condiciones de empleo’®,

Tanto el convenio como el contrato colectivo constituyen los acuerdos de voluntades
predominantes en el dialogo social, producto de las negociaciones colectivas llevadas entre las
partes que integran la relacion laboral y asi como los acuerdos, su desarrollo se puede dar a nivel
de empresa, interempresas 0 supraempresa, y de forma mas general por ramas de actividades
econdmicas.

7.3.- Pacto Social

Concepto desarrollado por Hobbes en su obra Leviatan en 1651 y desarrollado posteriormente
por Locke, quien afirmaba: “Siendo, los hombres libres, iguales e independientes por naturaleza,
ninguno de ellos puede ser arrebatado de ese estado y dominado por la autoridad politica de
otros sin que intervenga su propia autorizacion. Esta se otorga a través del pacto hecho con
otros hombres de unirse y contribuir en una comunidad designada a proporcionarles una vida
grata, firme y pacifica de unos con otros, en el disfrute tranquilo de sus propias posesiones y una
proteccion mayor contra cualquiera que no conforme esa comunidad 59

Rousseau por su parte lo definié como: “...una forma de asociacion que defienda y proteja
con la fuerza comun la persona y los bienes de cada asociado, y por la cual cada uno, uniéndose
a todos, no obedezca sino a si mismo y permanezca tan libre como antes ~60

En la época moderna el Pacto Social es un contrato de caracter amplio en donde participan
todos los actores de la sociedad y que se traduce en leyes que norman derechos, o las restringen a
través de prohibiciones en busqueda de libertad y/o igualdad econdmica social para generar
bienestar social. Cuando se modifica el pacto social parcialmente o se cambia por uno nuevo, se
traduce en reformas econdmicas, politicas y/o sociales que establecen un nuevo orden social. En
el sistema de relaciones laborales, el pacto social constituye el acuerdo celebrado entre los
representantes de las organizaciones de los trabajadores y empleadores, conducido por el
Gobierno, en los cuales la parte que posee el dominio de los medios de produccién, el capital y/o
que poseen la capacidad econémica de subsidiar los cambios que se proponen, los empresarios y
el Gobierno respectivamente, estos asumen el compromiso de efectuar los términos que se
pactaron consensualmente con las clpulas nacionales de las organizaciones colectivas de los
trabajadores.

Segun la OIT se puede distinguir de los convenios colectivos porque en primer lugar en el
pacto social, el Gobierno o las autoridades publicas a nivel nacional, regional o local participan
como actores junto con las organizaciones de empleadores y de trabajadores. En segundo lugar,
el pacto social por lo general se centra en torno a las politicas macroeconémicas y sociales y no
en torno a las condiciones de empleo, que son ambitos que interesan a la negociacion colectiva y
tiene lugar entre representantes de los empleadores y de los trabajadores. En tercer lugar, el pacto
social suele representar un consenso entre los principales actores respecto de la orientacion de las
principales politicas econdmicas y sociales.

%8 OIT. Convenio N° 154, articulo 2.
%9 Locke, John. Ensayo sobre el Gobierno Civil (1689), Ediciones Alba, 1987, paragrafo 95.
% Rousseau, Jean-Jacques. Contrato social (1762), Ediciones Barcelona Planeta, 2000, p. 14.
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El actual sistema de las relaciones de trabajo que rige el orden de la sociedad en la mayoria del
mundo es el capitalismo neoliberal, politica econémica que tiene por objeto promover y
desarrollar el libre mercado como la mano invisible que regula la distribucion de riqueza en la
nacion generando desarrollo y crecimiento econémico, bajo la condicion de que el Gobierno sélo
intervenga en los desequilibrios que este pueda originar a través de la financiacion sin intervenir
directamente y fiscalizando a través de la regulacion.

Los pactos sociales constituyen el logro mas efectivo del didlogo social, aunque no
necesariamente sus efectos persigan los objetivos inicialmente perseguidos. Estos son los que
tienen mayor cobertura y efectividad y se concreta en la viabilidad de ejecutar las reformas
politicas, econdmicas y sociales cuando se logran los consensos entre las cupulas de las
organizaciones sociales, asi el gobierno de turno toma una postura activa a través de la
formulacién de un dialogo fluido que logre alcanzar los objetivos propuestos de forma consensual
por los interlocutores.
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Il CAPITULO.- EL SISTEMA DE LAS RELACIONES LABORALES EN
EL DIALOGO SOCIAL

Contenidos: 1. Partes. 1.1. EI Empleador y sus organizaciones. 1.2. Los Trabajadores y sus
organizaciones. 1.2.1. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). 1.3. El Estado a traves
de su Gobierno. 1.3.1. Consejos Econdémicos y Sociales (CES) y Consejo de Salarios. 1.4.
Organismos independientes o no estatales: las ONGs y la Iglesia. 2. Formas de Relacién Laboral
en el Dialogo Social. 2.1. Conflicto Social. 2.2. Integracién Social.

1.- Partes

Integran el sistema de relaciones de trabajo esencialmente en el didlogo social: los
trabajadores, los empresarios con sus organizaciones colectivas, principales actores y
generalmente junto al Gobierno. Este ultimo al ser empleador pasa a ser parte, pero puede
también, al no ejercer el rol de empleador participar como tercero desempefiando funciones como
facilitador, mediador, regulador o garante del cumplimento de la ley entre trabajadores y
empresarios.

Aunque los interlocutores sociales y el Gobierno siguen siendo los actores mas destacados en
el didlogo social, se ha ampliado la participacion a otros interlocutores como es el caso de
organismos o instituciones que se dedican al estudio de temas vinculados en el area laboral.

Las partes se hacen representar a través de organizaciones colectivas con el fin de participar de
forma efectiva en el didlogo social. Esta representacion debe ser socialmente legitima,
representativa y legalmente facultada para otorgarle suficiencia en su desenvolvimiento en la
ejecucion de los instrumentos. La legitimidad de estas organizaciones dependera del grado de
desarrollo que tengan, el didlogo, su misma fluidez y el posicionamiento horizontal que tengan
las partes. Ishikawa establece dos condiciones para ello: “En primer lugar, los interlocutores
sociales necesitan garantizar la legitimidad, la gestion responsable y la transparencia de su
representacion, porque también ellos, y no sélo el gobierno, deben ser democréaticos si
participan sistematicamente en los procesos de toma de decisiones de las politicas nacionales.
En segundo lugar, su influencia en el didlogo social tripartito aumenta si tienen confederaciones
amplias y unidas™. La eficacia del dialogo y la consecucién del logro de sus resultados se
vincula con la apropiada representacion y representatividad de los colectivos sociales que
dialogan, la que debe ser medida en forma confiable por toda la sociedad. Morgado dice que:
“No basta su existencia formal y legal: es imprescindible que su participacion sea reconocida
como valida por sus representados y por los otros sujetos del didlogo 62

Giuzio concluye que debe haber una: “necesaria existencia de organizaciones de trabajadores
y de empleadores solidas, fuertes, independientes, unitarias, representativas, centralizadas y de
cUpula, con la capacidad técnica y el acceso a la informacion necesarios para con su estructura

%1 |shikawa, Junko. Op. Cit., p. 38.
%2 Morgado Emilio. Op. Cit., p. 12.
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y por su poder, puedan abordar teméticas de amplio nivel y celebrar a su respecto, acuerdos de
dambito igualmente amplios ™.

Las partes con sus organizaciones colectivas que integran el sistema de relaciones del trabajo
son:

- El Empresario y sus organizaciones

- Los Trabajadores y sus organizaciones

- El Estado a través de su Gobierno

- Organismos independientes o no estatales: la OIT, la OIE, las ONGs y la Iglesia

1.1.- El Empleador y sus organizaciones

De forma general segln el concepto doctrinario se dice que es la persona natural o juridica que
utiliza los servicios de otro en virtud de una relacion de trabajo. El articulo 3° del Cédigo del
Trabajo lo define para todos los efectos legales como la persona natural o juridica que utiliza los
servicios intelectuales o materiales de una persona 0 mas personas en virtud de un contrato de
trabajo.

A si mismo, se considera como representantes del empleador, y en tal concepto obligan a éste
en sus relaciones con los demas trabajadores, a los directores, gerentes, administradores,
capitanes de naves, y, en general, las personas que ejerzan funciones de direccion o
administracion en el establecimiento de trabajo con el asentimiento del empleador. Es habitual
que las sociedades o establecimientos comerciales con estructuras complejas deleguen la
administracion del personal a jefaturas intermedias denominadas generalmente de Recursos
Humanos. En esta instancia las personas encargadas del area habitualmente son las que suscriben
los contratos de trabajo con los nuevos trabajadores. En este contexto, los actos efectuados por
estas personas en representacion del empleador obligan a éste®.

Existen dos clasificaciones de empresas que aplican dos instituciones distintas. La aplicada
por el Servicio de Impuestos Internos (SII) y la aplicada por la Direccion del Trabajo (DT) en
base al al Codigo del Trabajo.

La del SlI las clasifica el tamafio segun la cantidad de ventas anuales medida en Unidades de
Fomento (UF):

Empresas sin ventas: corresponde a contribuyentes cuya informacion tributaria declarada, no
permite determinar un monto estimado de ventas.

Microempresa si obtienen venta entre 1 UF y 2.400 UF

Pequefia Empresa si obtienen venta entre 2.401 UF y 25.000 UF

Mediana Empresa si obtienen venta entre 25.001 UF y 100.000 UF

Gran Empresa si obtienen venta por mas de 100.000 UF

% Giuzio, Graziela. Op. Cit., p. 37.
* Oliveros, Miguel. Op. Cit., p. 77.
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En el afio 2010 segun el SII existian 931.926 mil empresas formales en Chile, de ellas,
616.702 mil eran microempresas, un 66%, 148.194 mil eran pequefias empresas, un 16%, 22.044
medianas empresas y tan s6lo 11.133 grandes empresas, un 1%.

La otra clasificacion es la del Codigo del Trabajo, (que ocupa la DT) que distingue su tamafio
segln su numero de trabajadores:

Microempresa tiene entre 5a 9
Pequefia empresa tiene entre 10 a 49
Mediana empresa tiene entre 50 a 199
Gran empresa tiene mas de 200

Su distribucion en el pais segin la ENCLA 2011 y el INE muestra que la Microempresa
representa un 42,4%, la Pequefia Empresa un 44,8%, la Mediana Empresa un 9,7% vy la Gran
Empresa tan solo un 3,2%%.

La libertad de asociacion de empleadores estd consagra en el Derecho de Libertad Gremial y
de Autonomia Colectiva. El objeto de la organizacién gremial de los empleadores es representar
y defender los intereses de la empresa privada ante los poderes publicos y los diversos estamentos
de la sociedad. Las organizaciones gremiales estan encargadas de coordinar los programas y la
actividad de las Ramas que la conforman en la produccion del comercio.

En Chile se organizan en gremios, federaciones y confederaciones. Es la Confederacion de la
Produccion y del Comercio (CPC) el organismo gremial cupular del empresariado chileno. Fue
fundada en 1935 y reune a los principales sectores productivos del pais siendo integrada por las
siguientes seis ramas: Sociedad Nacional de Agricultura (SNA) fundada en 1838, Camara
Nacional de Comercio, Servicios y Turismo (CNC) fundada en 1858, Sociedad Nacional de
Mineria (SONAMI), fundada en 1883, Sociedad de Fomento Fabril (SFF) fundada en 1883,
Camara Chilena de la Construccién (CChC) fundada en 1951 y la Asociacion de Bancos e
Instituciones Financieras (ABIF) fundada en 1945.

En el plano internacional la Organizacion Internacional de Empleadores (OIE) ha sido
reconocida como la Unica organizacion que representa los intereses del empresariado en el ambito
de la politica socio-laboral desde su creacion en 1920. Actualmente esta formada por 148
organizaciones nacionales de empleadores en 141 paises. Estas asociaciones tienen que estar
compuestas exclusivamente por empleadores u organizaciones empresariales, sostener y defender
los principios de la libre empresa, ser libres y por completo independientes sin control o
injerencia alguna por parte de cualquier autoridad exterior gubernamental u otra.

La OIE es el dérgano de coordinacién permanente para el intercambio de informacion,
opiniones y experiencias entre los empleadores del mundo entero. Actia como canal oficial de
comunicacion y promocion del punto de vista de los empleadores ante todos los organismos de
las Naciones Unidas y otras organizaciones internacionales.

% INE. Seccion de Estadisticas Econdmicas, Depto. de Investigacion y Desarrollo, Santiago, 2011.
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La mision de la OIE consiste en promover y defender los intereses de los empleadores en los
foros internacionales, y en particular en la OIT, y para ello procura asegurarse de que la politica
socio-laboral internacional promueve la viabilidad de las empresas y establece un entorno
propicio para el desarrollo empresarial y la creacion de empleo. Al mismo tiempo actla como
Secretaria del Grupo de los Empleadores ante la Conferencia Internacional del Trabajo, el
Consejo de Administracion de la OIT y otras reuniones relacionadas con la OIT.

En la OIT existe la Oficina de Actividades para los Empleadores (ACT-EMP), unidad
especializada de la Secretaria de la OIT. Su tarea consiste en mantener relaciones estrechas y
directas con las organizaciones de empleadores de los Estados Miembros, en poner a su
disposicion los recursos de la OIT y en tener a ésta al corriente, en todo momento, de las
opiniones, preocupaciones y prioridades de dichas organizaciones. Esta oficina se cre6 a solicitud
del Grupo de Empleadores del Consejo de Administracion, con el pleno apoyo de la OIE hace
mas de 30 afios, a fin de apoyar los esfuerzos de los empleadores nacionales para crear y reforzar
sus instituciones.

1.2.- Los Trabajadores y sus organizaciones

Segun el Cddigo del Trabajo de Chile en su articulo 3° lo define como toda persona natural
que presta servicios personales, intelectuales o materiales, bajo dependencia o subordinacién y en
virtud de un contrato de trabajo.

En el trimestre Diciembre 2010 — Febrero 2011 la estimacion de la fuerza de trabajo alcanzé a
7.541.537 en Chile®.

Los trabajadores, sin distincion ni autorizacion previa del empleador o de autoridad alguna,
pueden constituir las organizaciones que estimen convenientes y afiliarse o desafiliarse de ellas,
solo cumpliendo lo sefialado en la ley y en los estatutos que ellos mismos se han dado. El derecho
a conformar sindicatos es de la esencia de la Libertad Sindical. Sin ella no puede haber didlogo
social ni progreso hacia la justicia social. El Sindicato puede organizarse como: Sindicato de
Empresa, Sindicato interempresas que agrupa a trabajadores de dos 0 mas empleadores distintos,
un Sindicato eventual o transitorio que agrupa a quienes realizan labores bajo dependencia y
subordinacion, en periodos ciclicos o intermitentes, un Sindicato de trabajadores independientes
que congrega a aquellos que no dependen de empleador alguno. La unién de tres o mas sindicatos
constituye una Federacion y la union de tres 0 mas federaciones o de veinte 0 mas sindicatos
forma una Confederacion. Al conformar indistintamente sindicatos, federaciones,
confederaciones, asociaciones de  funcionarios publicos, municipales y asociaciones de
pensionados, con personalidad juridica se forma una Central de Trabajadores.

La principal organizacion sindical en Chile es la Central Unitaria de Trabajadores (CUT)
fundada en 1953 como la Centra Unica de Trabajadores de Chile, y refundada en 1988 con su
actual nombre, la cual esta integrada por diversos sindicatos, federaciones, confederaciones, y
asociaciones. La CUT tiene como primer objetivo representar a los trabajadores ante todos los
poderes del Estado y sociedad civil, exponiendo sus demandas politicas, economicas, sociales y

% INE. Empleo: Cifras Diciembre 2010 - Febrero 2011. Estadisticas de Trabajo y Previsién, Santiago, 2011.
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culturales; haciendo posible una sociedad con mayor participacion, mas justa y mas humana. Un
segundo objetivo es mejorar la calidad de vida de los trabajadores y sus familias buscando
repartir mejor la riqueza que genera el trabajo®’. Otras importantes centrales son la Central
Autonoma de Trabajadores de Chile (CAT) fundada en 1995 y la Union Nacional de
Trabajadores de Chile (UNT) fundada en 2004, a partir de las divisiones de la CUT.

Algunas importantes Confederaciones son: Confederacion Nacional de los Trabajadores de la
Salud (CONFENATS), Confederacion Nacional de los funcionarios de Salud Municipalizada
(CONFUSAM), Confederacion Nacional de Trabajadores de la Salud (FENATS), Confederacion
General de Trabajadores de Chile (CGT), Confederacion de Sindicatos Bancarios y Afines
(Bancaria Chile), Confederacion General de Federaciones y Sindicatos de Trabajadores (CGT-
MOSICAM ), Confederacion Nacional de Cooperativas Campesinas (CAMPOCOOP),
Confederacion de Trabajadores del Cobre (CTC), Confederacién General de Funcionarios
Municipales de Chile (ASEMUCH), Confederacion de Trabajadores Metaldrgicos de la Industria
y Servicios (CONSTRAMET), Confederacion de Técnicos en Enfermeria (CONTECH),
Confederacion Nacional de Trabajadores Forestales de Chile (CTF), Confederacion Nacional
Campesina y del Agro Ranquil, Confederacion Nacional Trabajadores Ferroviarios Jaime
Rebolledo, Confederacion Nacional de Trabajadores de la Industria del Salmon de Chile
(CONATRASAL), Confederacion Nacional de Gente de Mar (CONGEMAR), Confederacion
Nacional Campesinay Trabajadores de Agro de Chile (CONAGRO), etc.

En el ambito internacional la Confederacion Sindical Internacional (CSI) es la principal
organizacion sindical internacional que representa los intereses de los trabajadores y trabajadoras
del mundo. Cuenta con 301 organizaciones afiliadas en 151 paises y territorios, sumando una
membresia total de 176 millones de trabajadores. La CSI fue fundada en el Congreso que se llevo
a cabo en Viena, Austria, en 2006. Reune a las antiguas afiliadas de la Confederacion
Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL) y de la Confederacion Mundial del
Trabajo (CMT), ademas de otras organizaciones sindicales que no estaban afiliadas a ninguna
internacional. EI 31 de octubre de 2006, la CIOSL y la CMT procedieron a su propia disolucion,
con el fin de posibilitar la creacién de la CSI°.

En el &mbito continental la Confederacién Sindical de Trabajadores y Trabajadoras de las
Américas (CSA), es la expresion sindical regional mas importante del continente americano.
Fundada en 2008 en la Ciudad de Panama, afilia a 59 organizaciones nacionales de 27 paises, que
representan a mas de 50 millones de trabajadores. La CSA es la organizacion regional de la
Confederacion Sindical Internacional (CSI) y tiene para su accionar sindical en la region los
siguientes objetivos, el pleno respeto y la promocion de los derechos humanos en general y en
particular por los derechos sindicales y laborales de todas las personas.

®7 Martinez, Arturo. Estrategia Sindical en un Chile Internacionalizado, Mitos y Realidades del Mercado Laboral
Chileno, Fundacion Friedrich Ebert, Santiago, Mayo de 2005, p. 206.

% OIT. Enfrentar el desafio del trabajo precario: la agenda sindical. Boletin Internacional de Investigacién Sindical,
Ginebra, 2013.
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1.2.1.- La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

La OIT se define asi misma como la institucion mundial responsable de la elaboracion y
supervision de las Normas Internacionales del Trabajo. Es la Unica agencia de las Naciones
Unidas de caracter tripartito ya que representantes de gobiernos, empleadores y trabajadores
participan en conjunto en la elaboracion de sus politicas y programas. El didlogo social constituye
el mas antiguo y permanente precepto orientador de la accion de la OIT en el mundo y es, a la
vez, el mas estrechamente vinculado a su esencia y mision®. Esta forma singular de alcanzar
acuerdos da una ventaja a la OIT, al incorporar el conocimiento del mundo real sobre empleo y
trabajo.

Un aspecto esencial en las actividades de la OIT es la importancia de la cooperacion entre
gobiernos y organizaciones de trabajadores y empleadores en la promocién del desarrollo social,
asiste en el establecimiento de relaciones laborales sélidas, en la adaptacion de la legislacion a las
cambiantes circunstancias econdémicas y sociales, y en mejorar las administraciones del trabajo.
Al apoyar y reforzar a las organizaciones de trabajadores y empleadores, ayuda a generar las
condiciones necesarias para establecer un dialogo entre ellas y con los gobiernos™.

La OIT promueve el didlogo social en el plano nacional principalmente a través de los
siguientes medios:

* Las normas internaciones en materia de trabajo
* La cooperacion técnica
* La asistencia técnica y el asesoramiento en la formulacion de politicas.

Uno de los recursos mas importantes con que cuenta la OIT para fomentar el didlogo social es
la ratificacion y aplicacion de las normas internacionales de trabajo. En numerosos convenios y
recomendaciones de la OIT se estipula que el didlogo social es el instrumento para lograr los
objetivos correspondientes. EI Convenio nim. 144 sobre la consulta tripartita de 1976 asi como la
Recomendacién nim. 152 sobre seguridad e higiene de 1979 se refieren directamente al dialogo
social y al tripartismo. Estos instrumentos promueven el tripartismo y el didlogo social
involucrando a los interlocutores sociales en la actividad normativa de la OIT. Ademas, en 1996,
la Conferencia Internacional del Trabajo adopt6 conclusiones relativas a la cooperacion tripartita
en el plano nacional sobre politicas econémicas y sociales, asi como, en 2002, una Resolucion
relativa al tripartismo y el dialogo social. Ademas de las normas internacionales del trabajo que
fomentan directamente el didlogo social, hay otros convenios que son esenciales para la
efectividad del dialogo social, entre otros: Convenios nim. 87 sobre la libertad sindical y la
proteccion del derecho de sindicacion, 1948, Convenio num. 98 sobre el derecho de sindicacion y
de negociacion colectiva, 1949 y el Convenio nim. 154 sobre la negociacion colectiva, 1981, asi
como el Convenio nim. 155 sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981.

El dialogo social, a través del tripartismo, esta indisolublemente unido a la OIT, desde los
origenes de ésta, es el Unico organismo internacional mundial de estructura constitucionalmente
tripartita, previsto en la Constitucion de la OIT, de 1919, es un principio béasico el tripartismo

% OIT. Formacién para el trabajo decente, Cinterfor, OIT, Montevideo, 2001, p. 99.
" OIT. Op. Cit., p. 6-7.
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estructural que apunta precisamente, a garantizar el dialogo social tripartito en el seno de la
organizacion. En estos Ultimos afios, el didlogo social ha sido definido como uno de los objetivos
de la accion de la OIT en el mundo. De esta manera Ermida y Serna dicen que: “el didlogo serd
uno de los fundamentos centrales de la estabilidad social” y de que “el tripartismo estd llamado
a constituirse en el ancla social de nuestras sociedades”™

La OIT también fomenta el dialogo social a través de otras formas de asesoramiento técnico.
Este asesoramiento puede adoptar diversas formas: puede consistir en consultas directas en
materia de politicas nacionales; organizacion de conferencias a nivel nacional o subregional con
el fin de sensibilizar a la opinion pablica acerca del didlogo social, y talleres de formacion con el
fin de satisfacer necesidades especificas’?.

En Chile funciona una oficina de la OIT que presta valiosos servicios en el &mbito laboral y de
la seguridad social y organismos de cooperacion técnica: Equipo de Trabajo Decente y Oficina de
Paises de la OIT para el Conosur de Latinoamérica, éste tiene un rango equivalente a
CINTERFOR (Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre la Formacién
Profesional) y desarrollan el Acuerdo Tripartito Programa Nacional de Trabajo Decente de 2008.

Los convenios y las recomendaciones aprobadas por la Conferencia Internacional del Trabajo
establecen normas internacionales que integran y enmarcan el Cddigo del Trabajo. Chile ha
ratificado 59 convenios de los 185 que existen.

Recientemente en la 982 reunidn de la Conferencia Internacional del Trabajo fue adoptado por
la OIT un Pacto Mundial para el Empleo fruto del consenso alcanzado entre los representantes de
los gobiernos, los empleadores y los trabajadores durante la Conferencia. EI Pacto promueve un
mercados eficiente y debidamente regulado con la necesidad de evitar las soluciones
proteccionistas’®.

1.3.- El Estado a través de su Gobierno

El Estado es la nacion politicamente organizada o bien, la organizacion juridica o de derecho
que se da para obtener la consecucion de sus finalidades y por su parte el Gobierno son las
autoridades representativas de la nacion que ejercen el poder del Estado a través del desarrollo de
sus politicas. La Constitucion Politica de la Republica de Chile establece cual es su objeto en su
articulo 1°, inciso 4 en donde establece que esta al servicio de la persona humana y su finalidad
es promover el bien comun, para la cual debe contribuir a crear las condiciones sociales que
permitan a todos y a cada uno de los integrantes de la comunidad nacional su mayor realizacion
espiritual y material posible, con pleno respeto a los derechos y garantias que esta Constitucion
establece. Humeres piensa que ya nadie pone en duda que los Gobiernos deben participar
juntamente con los elementos tradicionales, capital y trabajo, en la solucion de dichos problemas.
Su intervencién sera mayor o menor, seglin sea la doctrina que inspire su gobierno’, y esta segtn
la doctrina se divide en dos grandes troncos, la primera es la concepcion de la escuela liberal

™ Ermida, Oscar; Serna, Maria del Mar. El tripartismo, Revista Derecho Laboral t. XXXVII N° 173-174,
Montevideo, 1994, p.10

"2 Ishikawa, Junko. Op. Cit., p. 6-7.

"* OIE. Op. Cit.

™ Humeres N., Héctor. Op. Cit., p. 59.
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clasica que promueve un Estado juez y gendarme que sélo limita su radio de accion a impartir
justicia a través del Poder Judicial, mantener la seguridad y el orden con sus fuerzas armadas y de
orden nacional y cumplir tareas administrativas. Este rol no intervencionista deja a la mano
invisible del mercado la distribucién de riqueza en la sociedad dejando un amplio campo de
accion a los empresarios. La otra propuesta de Gobierno propone un rol interventor de guardian
denominado Estado de Bienestar, en donde regula directamente las acciones de los empresarios y
trabajadores para que se distribuyan de forma equitativa las riquezas, al menos de forma basica
satisfacer a través de subsidios las necesidades de los grupos sociales mas desprotegidos. Dentro
de los organismos de la administracion publica, incumbe normalmente al Ministerio de Trabajo la
responsabilidad de fomentar el didlogo social.

El Estado también puede ser empleador, a través de la contratacion de funcionarios publicos
en sus organismos o empleando trabajadores en las empresas publicas. A través del Gobierno
también cumple el rol de mediador entre los interlocutores sociales lo que logra la garantizacion
de efectuar un plano de horizontalidad respecto a la posicién de sus intereses.

1.3.1.- Consejos Econdmicos y Sociales (CES) y Consejo de Salarios

Los CES son 6rganos creados en el continente europeo que tienen generalmente naturaleza
consultiva, y asesora al Poder Ejecutivo en los distintos gobiernos en materias socioeconémicas y
laborales, con facultad de aconsejar y suministrar elementos de juicio a los 6rganos activos que
tengan voluntad resolutiva. Al ser de caracter consultivo, los consejos carecen de poder resolutivo
y s6lo ayudan o colaboran dando sus opiniones. Sus informes son facultativos u obligatorios. Es
decir, su principal funcion es promover y desarrollar el dialogo social entre los trabajadores y los
empresarios y elaborar el proceso de discusion para proyectos prelegislativos en las iniciativas de
ley del Poder Ejecutivo. Al emitir dictamenes, estos pueden tener caracter vinculante y preceptivo
o0 s6lo sugerente, sobre los anteproyectos de Leyes y los ejecuta por propia iniciativa, estudios e
informes que se relacionen, en el marco de los intereses econdmicos y sociales que son propios
de los interlocutores sociales. También evalla anualmente al Gobierno en la que se expone sus
consideraciones sobre la situacion socioeconémica y laboral de la nacién. Ofrece asesoramiento
especializado que contribuye a reforzar el papel de las organizaciones de la sociedad civil
mediante el establecimiento de didlogos estructurados con estos grupos de la sociedad. Segun
Morgado: “dan mayor eficacia a las resultantes funciones consultivas, asesoras o directivas
asignadas a los correspondientes mecanismos de participacion”".

La composicion de los CES es colegiada, integrada por consejeros provenientes de
organizaciones representativas en la sociedad, especialmente a las de los trabajadores,
empleadores y el Gobierno en el sistema de relaciones laborales.

Los Consejos de Salarios por su parte consisten en organismos administrativos, colegiados de
comisiones tripartitas, integradas por el gobierno, sindicatos y empleadores, utilizados
principalmente como mecanismo de fijacion de salarios minimos por categorias y por rama de
actividad, sin perjuicio de que las partes comenzaron a negociar otras condiciones de trabajo. En
pocos paises del mundo se contempla su existencia, siendo en nuestro continente Uruguay el
unico pais donde existe.

> Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 75.
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Pueden ser creados mediante normas constitucionales, legales o reglamentarias que la fundan
y que establecen su competencia que puede comprender todo el territorio nacional o ciertas
regiones. Tienen una integracion tripartita incluyendo a trabajadores y empresarios. Son
instituciones con personalidad juridica de Derecho Publico y patrimonio propio, con plena
capacidad y autonomia organica y funcional para el cumplimiento de sus fines, que pueden ser
adscritos a los Ministerios del Trabajo o funcionar de forma independiente.

1.4.- Organismos independientes 0 no estatales: las ONGs.

También pueden participar instituciones u organismos como terceros en el didlogo social entre
las partes que esencialmente componen el sistema de relaciones laborales, entes ajenos a las
organizaciones de trabajadores y de empleadores. Estos dependiendo de la intensidad de
participacion que tengan, pueden tener caracter vinculante, sugerente o simplemente informativo.

Las ONGs son asociaciones especializadas independientemente de los gobiernos ya sea
locales, regionales o nacionales y que juridicamente adoptan diferentes estatus, tales como
asociacion, fundacion, corporacion y cooperativa que pueden estar formadas por grupos de
expertos, centros de investigacion, firmas de consultoria o asesores independientes, y/o
movimientos sociales.

En 1945, la Carta de las Naciones Unidas reconocio formalmente la existencia de las ONGs.
La Resolucion 1996/31 de la ONU definié a las ONG como "cualquier grupo de ciudadanos
voluntarios sin animo de lucro que surge en el ambito local, nacional, o internacional, de
naturaleza altruista y dirigida por personas con un interés comun". Sus rasgos diferenciadores
son, precisamente, la falta de animo de lucro, los servicios humanitarios que llevan a cabo v,
respecto a los gobiernos, se establecen como enlace y les transmiten las preocupaciones
ciudadanas.

Un factor necesario en el funcionamiento de una ONG es el recurso humano. En este tipo de
organizacion, las personas participantes son totalmente voluntarias. Su objetivo es impulsar la
intervencion social a través de proyectos de desarrollo y gracias al trabajo de voluntarios, que
desempefian su labor con carécter altruista. Su labor en apoyo al dialogo social puede consistir en
realizar investigacion social, promover la defensa de los derechos de los trabajadores, realizar
ayuda social e integracion social.

Entre las ONGs mas conocidas a nivel mundial se encuentra La Amnistia Internacional y la
Cruz Roja Internacional.

2.- Formas de Relacion Laboral en el Dialogo Social

Existen dos formas sociales amplias de relacién laboral en los cuales, dentro del marco de
éstos se produce el dialogo social. Son hechos sociales de importante connotacion en los cuales
se enmarca el desarrollo del dialogo entre las principales organizaciones colectivas de los
interlocutores sociales.
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2.1.- Conflicto Social

La Teoria del Conflicto Social fue ampliamente tratada durante el siglo XX y sigue siendo
debatida desde la perspectiva de las relaciones del trabajo. Las posturas clasicas que tuvieron un
desarrollo importante fueron las de Kaldin, Maquiavelo, Marx, Von Clawsewitz, Hobbes,
Weber, Simmel, Parsons, Dahrendorf, Coser y Kissinger, entre otros.

Karl Marx"® pensaba que el conflicto era el motor del cambio social en las relaciones de
trabajo entre una clase dominante que es propietaria de los medios de produccion, que explota a
la clase trabajadora e instrumentaliza al Gobierno para legitimar la desigualdad y por otro lado
los trabajadores que sélo poseen su fuerza de trabajo. El conflicto social surge en el momento en
que el proletariado toma conciencia de su situacion y empieza a participar como grupo
organizado. Esta lucha de clases organizada lleva a la revolucion, que es el cambio de la
estructura de los modos de produccion y relaciones sociales con el objetivo de lograr una
sociedad igualitaria. Analizando el contexto de la época en que vivio Marx, la era industrial, el
didlogo social en el conflicto social no era una opcion existente ya que no existian las
instituciones adecuadas que lo promovieran y ejecutaran.

Posteriormente Weber’” da vuelta la nocién marxista, concluyendo que el conflicto social
puede ser controlado por via de su institucionalizacion. Es donde el poder politico asume la
representatividad de los grupos de interés que se encuentra en conflicto o en el caso de las
relaciones laborales, en donde las organizaciones representativas de los empleadores y
trabajadores asumen ese rol. El didlogo social se desarrolla en las respectivas instituciones que
representan los intereses en conflicto.

Talcott Parsons’® con su visién funcionalista del conflicto social concibié a la sociedad como
un sistema integrado, en donde el equilibrio y la estabilidad surgian gracias al establecimiento
ordenado de los roles a sus integrantes, por lo que el conflicto social no es normal. Son los
desequilibrios y tensiones de un mal funcionamiento del sistema laboral lo que hace surgir los
conflictos.

De acuerdo a los planteamientos de Dahrendorf’®, que parte de la concepcién clésica de Marx
de considerar al conflicto como el motor principal del cambio social, concluyd que la principal
fuente estructural de conflictos es la desigual distribucion de riqueza y poder de parte de la
autoridad. En esta distribucion los grupos de intereses son un conjunto de personas dotadas de
una cierta organizacion representativa.

En una u otra etapa el conflicto no es incompatible, sino mas bien complementario, con los
objetivos de prosperidad y crecimiento econdmico®. Las pretensiones y esfuerzos por crear y
aumentar la riqueza pueden perfectamente coexistir con los anhelos y movilizaciones destinadas
a ampliar los derechos civiles, pues, en sus propias palabras: la libertad necesita tanto de la

’® Karl Marx. El Capital, Editorial E.M.E.S.A, Madrid, 1980.

" Max Weber. Economia y Sociedad, Fondo de Cultura Econémica, México, 1964

"8 Talcott Parsons. Sistema Social, Alianza Editorial, Madrid, 1999.

" Dahrendorf, Ralf, Las clases sociales y su conflicto en la sociedad industrial, Rialp, Madrid, 1979.

8 Dahrendorf, Ralf. El conflicto social moderno: ensayo sobre la politica de la libertad (1929), Madrid, Mondadori,
1990, p. 12.
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prosperidad como del espiritu de ciudadania®. Es decir, el conflicto social puede ser la instancia
en que los trabajadores, técnicos y profesionales, que integran las manifestaciones de desigualdad
en una sociedad, puedan plantear sus puntos de conflictos de intereses a traves del didlogo social.

Lewis Coser® define el conflicto como una lucha por los valores, por los bienes escasos v el
estatus, lucha en la que el objetivo de los antagonistas es el neutralizar, perjudicar o eliminar al
otro. Sin embargo, Coser dice que no todos los sistemas sociales contienen el mismo grado de
conflicto y tensién. Las fuentes y la intensidad del conflicto varian en el sistema segun el tipo de
estructura y segun las pautas de movilidad social, de adquisicién de status y de distribucién del
poder y la riqueza, en definitiva, segun los grados de fluidez y de acercamiento que tengan los
interlocutores sociales en el dialogo social.

Coser afirma que el conflicto social es un elemento de equilibrio y por ello mantiene a la
sociedad. Los sistemas rigidos que reprimen la incidencia del conflicto, ejercen una presion que
da lugar a la division social con su correspondiente desigualdad. Los sistemas flexibles permiten
la expresion abierta y directa del conflicto que se ajusta al cambiante equilibrio de poder. Destaco
también los puntos positivos del conflicto social respecto de la organizacion de los interlocutores
sociales ya que establece su identidad y contribuye a movilizar las energias para cohesionarlo. El
conflicto social también genera nuevas normas y nuevas instituciones, y también actia como
estimulante directo en la esfera econémica y tecnolégica®®, es més, se puede concluir que el
conflicto social es una de las fuentes directas del dialogo social, siempre cuando sea controlado
de forma adecuada a traves de las instituciones correspondientes.

Recientemente destaca la Teoria del Intercambio Social de Homans®*, el cual plantea que el
conflicto proviene en funcién de los beneficios esperados. En la justicia distributiva de
Dahrendorf, dice que el individuo espera que los beneficios sean proporcionales a su trabajo
realizado, esperando una nueva posicion de estatus, por lo que a través de su reconocimiento, en
un fluido dialogo entre los interlocutores sociales se espera lograr un desarrollo meritocratico en
igualdad de condiciones.

Segun la OIT un conflicto de trabajo o conflicto laboral es una situacién de desacuerdo
referente a una cuestién o a un conjunto de cuestiones con relacién a la cual o a las cuales existe
una discrepancia entre trabajadores y empleadores, o acerca de la cual o de las cuales los
trabajadores o empleadores expresan una reivindicacion o queja o dan su apoyo a las
reivindicaciones o quejas de otros trabajadores o empleadores. Se entiende por otras acciones
causadas por conflictos laborales, las acciones desarrolladas por uno o varios grupos de
trabajadores o por uno o varios empleadores con objeto de lograr reivindicaciones, rechazar
exigencias o expresar quejas o de apoyar las reivindicaciones o las quejas de otros trabajadores,

81 Avendafio P., Octavio. El Conflicto y los Procesos de Integracion, Apuntes CFG: Integracion, Conflicto y Dialogo
Social, FACSO, U. de Chile, Santiago, 2010, p. 2.

82 Coser, Lewis. Nuevos aportes a la teorfa del conflicto social, Amorrortu editores, Buenos Aires, 1970.

83 Ibid.

84 Homans C., George; et al. Conducta social como intercambio, Revista Espafiola de Investigaciones Sociol6gicas
No. 85, Madrid, 1999, p. 297-312.
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sin que impliquen una interrupcién del trabajo®®. El didlogo social es una de las principales
instituciones que promueve mecanismos que ayuden a controlar y a canalizar los conflictos.

2.2.- Integracion Social

Este concepto lo plantea Durkheim en La divisién del trabajo social. Para Durkheim, el
componente central de la integracion en las sociedades modernas radica en la solidaridad. La
solidaridad orgénica, propia de las sociedades modernas, es el resultado de la division del trabajo
que genera una situacion de complementariedad de los roles y funciones que atafien a cada
individuo a través del desarrollo de una conciencia colectiva que permita asegurar coherencia y
sentido moral. De este modo, se establece un consenso normativo basico, que parte del supuesto
de que toda sociedad es un sociedad moral®®.

Para Durkheim la integracion no es un proceso definitivo ni espontaneo en las sociedades.
Depende ademas de otro tipo de contribuciones, como la accién colectiva o, utilizando una
expresion mas genérica, de la participacion activa en ciertas esferas de la vida social. Esta
solidaridad no se produce de forma natural en las relaciones laborales, ya que el motor de los
objetivos fundamentales del neoliberalismo, impera la competencia y el individualismos por
sobre la cooperacion y el colectivismo. Es por esto que el didlogo social constituye una de las
principales herramientas para la promocion de la solidaridad en la conciencia colectiva a través
de la integracion social. Que las sociedades enfrenten situaciones de desintegracion vy
desorganizacion en los conflictos sociales, generado por contradicciones, crisis, contingencias o
riesgos no hace desaparecer la natural solidaridad del ser humano en su faceta colectiva.
Avendario explica que frente a esto: “La integracion en las sociedades modernas no se produce
en un ambito econdmico, politico o cultural— sino que es el producto de la coordinacién de
varios procesos de integracion —funcional, moral y simbdlica. No existe una simultaneidad en
estos procesos de integracion. La integracion se produce ‘desde fuera’, desde un orden
axioldgico que interpreta, prescribe y sanciona las acciones posibles, sino, mas bien, varios
procesos de integracion, cada uno de ellos con arreglo a su propia logica, coexisten
horizontalmente de forma subdptima dentro de la sociedad como un todo 87

El trabajo no produce solamente bienes econdmicos en la produccion, ya sea en los trabajos de
servicios o técnicos, existe una subjetividad en la persona que se desarrolla a través del trabajo
reafirmando su posicion en la sociedad a través de sus competencias, la cual es observable en su
capacitacion profesional, en la negociacion colectiva o en la sindicalizacion de la empresa.
Generalmente estas son promovidas por instituciones administrativas, sin embargo hay modos de
coordinacion en el mundo del trabajo que ya no responden a decisiones sociopoliticas, sino mas
bien a una creciente mercantilizacion del vinculo social entre capital y trabajo®. Es por esto que
algunos autores estiman que la funcion principal del empleo es la integracion social, lo que
constituye uno de los efectos méas deseados y que mas se promueve en las relaciones laborales a

85 OIT. Resolucién sobre las estadisticas de huelgas, cierres patronales y otras acciones causadas por conflictos
laborales, 15° Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo, Ginebra, enero de 1993.

8 Avendafio P., Octavio. Cambios en las Formas de Integracién, Apuntes CFG: Integracion, Conflicto y Dialogo
Social, FACSO, U. de Chile, Santiago, 2010, p. 5.

8 Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 6.

8 Figueroa, Rodrigo. Integracion Social, Clases Medias y Trabajo en el Chile actual, Apunte CFG: Integracion,
Conflicto y Dialogo Social, 2010, Santiago, p. 1-2.
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través del dialogo social, ya que el trabajo constituye la principal herramienta en la construccion
de las relaciones sociales en la época moderna.

La Integracion Social que puede ser a la vez una consecuencia de los conflictos sociales, su fin
es producir justicia en la distribucion de riquezas y poder, hacia aquella parte de la sociedad que
no se ha integrado al desarrollo. Sin embargo no necesariamente puede surgir de un conflicto de
intereses, la iniciativa también puede surgir desde la parte que es propietaria del capital o de los
medios de produccién que integra los estratos sociales mas desarrollados de la sociedad, aquella
surge por la toma de conciencia social o simplemente bajo el fin de aumentar la productividad del
pais.

Estos procesos de integracion han tenido que ir desarrollando mecanismos que en ciertos casos
no poseen el contexto adecuado para irse generando. La integracion social surge como uno de los
objetivos importantes del didlogo social, que canaliza al conflicto social de forma adecuada y
fluida a niveles de tolerancia que permitan la busqueda del desarrollo de todas las partes.
Avendafio concluye que: “En ese sentido los procesos de integracion son coherentes con el
proyecto de la modernidad, en cuanto contribuyen a la produccion del orden social 89,

8 Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 6.
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111 CAPITULO.- LA EXPERIENCIA DEL DIALOGO SOCIAL EN
CHILE

Contenidos: 1. El Trabajo en el Dialogo Social: el Pacto Social. 1.1. El Pacto Social entre
capital y trabajo en el modelo neoliberal: origen de Conflicto e Integracion Social. 2. Experiencia
Nacional. 2.1. El Dialogo Social en el Siglo XX en Chile. 2.2. Ultima década del siglo XX y
primera década del siglo XXI en Chile. 2.2.1. Consejo de Didlogo Social de 2000. 2.2.2.
Consejos Tripartitos Regionales de Usuarios (CTRU). 2.2.3. Programa de Dialogo Social. 2.2.4.
Acuerdo Nacional por el Empleo, la Capacitacion y la Proteccion Laboral de 2009. 2.2.5.
Declaracion de Voluntades de la Confederacion de la Produccion y del Comercio (CPC) y la
Central Unitaria de Trabajadores (CUT) de 2012.

1.- El Trabajo en el Dialogo Social: el Pacto Social

A los pactos sociales no necesariamente se les puede vincular directamente como efecto del
didlogo social, idealmente deberian serlo, finalizando un proceso de conflicto o de integracion
social, como formas de relacionamiento en el sistema laboral. Terminar en un pacto social como
instrumento de solucion definitiva, expresa el consenso alcanzado en torno a materias amplias
que vinculan a la sociedad entera, sin embargo, no necesariamente puede producir los objetivos
de forma global e integra como proponen originalmente los interlocutores sociales.

1.1.- El Pacto Social entre capital y trabajo en el modelo neoliberal: origen de Conflicto e
Integracion Social

En todo el mundo y, con mayor claridad, en las denominadas economias en transicién, se pasé
en general de un enfoque descendente basado en el mando a enfoques ascendentes basados en el
mercado, tendiéndose hacia la reforma del sector pablico, hacia el establecimiento de un nuevo
equilibrio entre la funcion del Estado, la sociedad y los mercados, y hacia un renovado
protagonismo de la empresa en la sociedad. En paralelo con este renovado énfasis en la empresa
y el sector privado a escala nacional, la llegada de la globalizacion ha modificado
fundamentalmente las condiciones de la competencia en todo el mundo y la forma de hacer
negocios™. Una descripcion sintética y clara del pacto social politico-econémico entre capital y
trabajo, que es el modelo neoliberal que impera en el mundo actual, lo hace Pierre Bourdieu en el
Diario Le Monde de Francia®, el cual dice que la economia neoliberal aspira a un mercado puro y
perfecto a través de la politica de la desregulacion financiera. Aquello requiere la limitacion de la
injerencia de los Gobiernos de las distintas naciones en el concierto internacional para proteger
las inversiones de las grandes empresas. Segun Bourdieu esto conlleva a un retroceso acelerado y
continuo del rol del Gobierno y de las organizaciones colectivas a través de la individualizacion
de las personas, que en lo que tiene relacion en el sistema laboral, produce la fijacion unilateral
de parte del empleador de los salarios a los correspondientes minimos legales dejando los
potenciales aumentos a la productividad individual del trabajador y no global de la empresa, lo
que fomenta una competencia aislada. Se establecen objetivos de rendimiento individual con

% QOIT. Op. Cit., p. 11-12.
1 Bourdieu, Pierre. La esencia del neoliberalismo, Diario “Le Monde”, Paris, diciembre de 1998.
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evaluacion permanente, ofreciendo incrementos salariales individuales o la concesion de bonos
en funcion de la competencia y del mérito individual. Es una estrategia en donde se delega la
responsabilidad del empleador de entregar una parte de las utilidades de la produccion global a
los mismos trabajadores en su rendimiento individual, responsabilizados de sus ventas, sus
productos, su sucursal, su tienda, etc., en definitiva como si fueran contratistas independientes lo
que converge en el debilitamiento de la solidaridad colectiva en el sistema de relaciones
laborales.

Aquello ha producido un constante retroceso en las organizaciones colectivas, como se puede
apreciar en las tasas porcentuales de los sindicatos, asociaciones, cooperativas, incluso hasta
llegar afectar al ndcleo fundamental de la sociedad, la familia. EI consumo en el mercado hoy es
el criterio que designa status o posicion social y que los distingue por grupos de edad y por su
capacidad de adquisicion, lo que ha producido que las piramides vegetativas de los paises
desarrollados se hayan invertido.

Los programas neoliberales derivan su poder social de dos fuentes: del poder politico que
dependiendo de la ideologia que gobierna tendrad distinto niveles de regulacion; y del poder
econdémico en donde se encuentran las grandes empresas con sus accionistas, operadores
financieros, industriales y politicos conservadores. Estos promueven en la relacion entre capital y
trabajo una amplia flexibilidad, con repetidas reestructuraciones corporativas y estableciendo,
dentro de la misma empresa, la competencia entre divisiones autbnomas, asi es como capacitan
para ejecutar multiples funciones. Finalmente, esta competencia se extiende a los individuos
mismos, a través de una promocién al individualismo.

Lechner habla de forma clara del nuevo rol del Estado en el modelo neoliberal, concluye que
se termina debilitando, pues asume el costo de una reduccién de los servicios publicos, el Estado
queda restringido a medidas focalizadas de asistencia solamente a los sectores mas débiles de la
sociedad, sin poder contrarrestar de modo sistematico la creciente desintegracion social que
genera el avance del mercado. Sin embargo aquella afirmacion es relativa, pues no es que el
Estado se debilite, mas bien se fortalece pero en funcion de otros objetivos, abandona una funcion
interventora independizando al mercado, es decir, su rol en el modelo neoliberal es fortalecer y
garantizar la inversion privada lo que a su vez supone, desarrollaria el bienestar social. Por otra
parte segin Lechner, el modelo neoliberal supone una intervencion del Estado para detener las
reivindicaciones sociales e imponer la liberalizacion de los mercados, limitando su actuar en la
legislacion y a los empresarios promoviendo politicas crediticias y monetarias. Estas profundas
transformaciones de las estructuras econémicas durante la década de los ochenta se llevaron a
cabo en Latinoamérica bajo dictaduras o bajo regimenes presidencialistas®.

La expansion de la globalizacion y el papel cada vez mas amplio y decisivo del sector privado
en las economias nacionales han dado lugar a nuevos desafios y oportunidades. Frente a los
conflictos sociales que se suscitan en el modelo neoliberal entre el capital y el trabajo, se ha
propuesto un ajuste estructural que responda a las tendencias de la economia capitalista como la
globalizacion acelerada, flexibilidad de los procesos productivos, independizacion de los
circuitos monetarios y crediticios e incorporacién de innovaciones tecnoldgicas®®. Sin embargo

% echner. N., El debate sobre Estado y mercado, Estudios Publicos: N° 47, Santiago, 1992, p. 239.
% Ibid., p. 239.
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afrontar estos procesos sin una adecuada regulacion que promueva una justa distribucion de la
riqueza y desarrollo a todos los distintos sectores de la sociedad, condenaria a los paises
latinoamericanos al subdesarrollo al largo plazo. Todas las politicas fiscales y en materia de
inversion y competencia deben enfocarse en la actualidad no s6lo desde el punto de vista de la
economia nacional, sino cada vez mas con una perspectiva regional y, desde luego, global
manteniendo de forma periddica dialogos entre el sector publico y el privado.

2.- Experiencia Nacional

Es importante hacer una breve descripcion del desarrollo del dialogo social en Chile a los
largo del siglo XX, pues aquellas situaciones dan un conocimiento cabal de los patrones de la
sociedad frente a las circunstancias politicas y econdémicas del pais del como se ha desarrollado el
didlogo entre los interlocutores sociales.

2.1.- El Dialogo Saocial en el Siglo XX en Chile

Desde fines del siglo XIX hasta las primeras dos décadas del XX en nuestro el didlogo social
se desarroll6 bajo la denominacion de “cuestion social”, tema politico-econdmico que inicid
discusiones acerca de las dificultades para la constitucion de una sociedad salarial en las grandes
ciudades o en las concentraciones de trabajadores en las zonas salitreras. La cuestion social es la
primera instancia en la historia del pais en que se inicia un didlogo a nivel nacional entre los
trabajadores y los empresarios industriales en la sociedad chilena. La magnitud de estos hechos
sociales son tan importantes que provocaron cambios en los objetivos que perseguia el Gobierno
en Chile. Segun Avendafo los resultados de estos dialogos a través de la Cuestion Social
significaron modificaciones en el plano institucional que resultaron en la creacion de las primeras
legislaciones obreras, dando paso a un sistema de proteccion garantizado, desde los afios veinte,
en un marco institucional promovido desde el mismo Gobierno. A partir de ese momento, las
relaciones laborales y el conflicto estaran mediadas por un marco regulatorio y de proteccion,
generando con ello una suerte de consenso entre los actores involucrados. Consenso que asienta
las bases del llamado Estado de compromiso, constituido a fines de los afios treinta. Pero
también, al asumir las demandas y las problematicas que lleva implicita la cuestion social, el
Gobierno da inicio a un importante ciclo de extension de las politicas sociales, en un primer
momento en materia de salud, aunque luego también hacia vivienda y educacion. Es asi como se
inicia por medio de la Cuestion Social los primeros procesos en la historia de Chile en lo que se
inician intenciones de didlogo por parte de los principales interlocutores de la sociedad para
mejores las condiciones existentes de los trabajadores. Como afirma Avendafio: “Se configura un
marco institucional que permite la participacion de sectores que hasta principios de siglo se
habian mantenido al margen de las instancias mas desicionales y que carecian de un sistema de
proteccion y seguridad social: los grupos medios y sectores de la clase obrera organizada” %,

El trabajo asalariado, en este contexto, se constituyd en uno de los principales mecanismos de
integracion, pues, aseguraba una participacion al interior de la estructura productiva, que permitia
a su vez un posicionamiento al interior de la sociedad. Representaba una forma de sociabilidad y

% Avendafio P., Octavio. Integracién y Cuestion Social, Apuntes CFG: Integracion, Conflicto y Dialogo Social,
FACSO, U. de Chile, Santiago, 2004, p. 10-11.
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un sentido de pertenencia, que hizo posible el surgimiento de la cultura obrera, de una identidad
de clase y también de la accion colectiva, expresada a través de la lucha sindical®.

Hay que sefialar que este hecho trascendente da comienzo a un desarrollo gradual y extensivo
de un proceso de promocion de la ciudadania en el dialogo social que perduraria hasta principios
de los afios setenta. Es la clase media la que mediante movilizaciones, el movimiento gremial y
sindical y los partidos politicos a través del Gobierno como conducto de reivindicaciones
sociales, los que obtienen un aumento de beneficios. EI Gobierno crea una serie de mecanismos
para mediar sobre aquella tension entre capital y trabajo. UrzGa piensa que: “Los cambios
econdmicos y sociales y sus efectos en las condiciones de vida y trabajo de los obreros generan
importantes movilizaciones sociales, frente a las cuales las élites politicas reaccionan apoyando
una serie de medidas legislativas: construccion de viviendas obreras, cédigo sanitario, ley de
ensefianza primaria obligatoria, condiciones de trabajo”®®. Se impone un conflicto
institucionalizado que se desarrolla a partir de 1925 y el sistema de relaciones industriales que se
establece con la promulgacién del Codigo del Trabajo. En este caso, el conflicto es canalizado y
muchas veces asumido a través de un sistema de negociaciones y de acuerdos entre las clases y
los sectores més integrados®’. La condicién de marginados se expresaba en no contar con canales
adecuados de expresion y de reconocimiento por el conjunto de los actores sociales y politicos lo
que genera como necesidad a través de movilizaciones la construccion de presion para hacer
publico los puntos de conflicto que debian ser resueltos a través del didlogo social. Es el
movimiento de pobladores que pone en evidencia el problema de la marginalidad de los
emigrantes a las ciudades lo que se denomind como crisis integral que consistia en la imperiosa
necesidad de generar y promover mas integracion y participacion a los grupos marginados®. La
sociedad chilena es coordinada, y en cierto modo organizada desde el Gobierno mediante su
funcion mediadora entre las organizaciones sociales creadas durante todo este periodo. La
relacién entre las clases, sus diferencias de intereses y los conflictos entre ellas, lograron ser
canalizados a través de la creacion de un sistema de negociacion y colaboracion, cuya
consecuencia, fue la exclusion de aquellos sectores que no se insertan en los escenarios de accion
de las clases medias, los grupos industriales y la clase obrera organizada®. Segtin Lechner son
dos sus caracteristicas: el Gobierno pretende estructurar la economia en funcién de los cambios
en la sociedad, y representa una iniciativa politica apoyandose en los argumentos del
keynesianismo y, posteriormente, el desarrollismo de la Comision Econdmica para América y el
Caribe (CEPAL)'®.

En estas primeras etapas el didlogo social se muestra informal e inorgénico, las discusiones
acerca de las necesidades de los trabajadores surgen cuando los politicos toman en consideracion
las desigualdades en los derechos fundamentales y laborales, ya que no existen conductos que
puedan establecer de forma publica los conflictos de intereses en el debate nacional, por lo que
las movilizaciones y las huelgas se manifestaron como los principales medios de expresion de las
organizaciones de los trabajadores.

% Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 7.

% Urz(a, Raul, Estado y generacion de espacios democraticos en el campo de las politicas sociales, MIDEPLAN,
Unidad de Estudios Prospectivos, Santiago, 2001, p. 28.

% Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 5.

% Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 11-12.

% Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 2.

1091 echner. N. Op. Cit., p. 237.
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Durante el periodo 1964-1973 son los campesinos y los grupos marginales urbanos esta vez
los que se movilizan y establecen un didlogo con los sectores empresariales. Se impone un
sistema de relaciones industriales que regula las relaciones laborales y establece mecanismos que
garantizan la proteccion y la seguridad’®, el didlogo se desarrolla entre una suerte de
combinacién entre conflicto manifiesto e institucionalizado. La movilizacion y la presion por
parte de los pobladores y los campesinos, en especial de aquellos que comienzan a quedar al
margen de las reformas impulsadas desde el Gobierno recrudecen el conflicto social y politico,
sobrepasando muchas veces los marcos institucionales disefiados para tales efectos™2. Con el
advenimiento del Estado de bienestar se dio el momento de mayor afianzamiento de la seguridad
y la proteccion social, eran los mismos gobiernos los que promovian el didlogo social que
alcanzaria su maximo desarrollo en los primeros afios de la década del 70.

Aquel desarrollo de promocion y liderado por el Gobierno desde principios del siglo XX seria
abruptamente terminado en la década del 80 con el gobierno de la dictadura militar. EI Decreto
Ley. N° 198 congel6 completamente la actividad sindical desde 1973, la derogacion del antiguo
Caodigo del Trabajo y la aplicacion del Plan Laboral de 1979 del Ministro de Trabajo José Pifiera
con sus dos cuerpos legales: el Decreto Ley 2.756, sobre organizaciones sindicales, y el Decreto
Ley 2.758, sobre negociacion colectiva, terminaria por cambiar de un rol activo a uno
subordinado y excluyente a las organizaciones de los trabajadores. El plan laboral establecié un
quérum restriccionistas para constituir sindicatos y situ6é la negociacion colectiva a nivel de
empresa prohibiendo las negociaciones por ramas o0 sector de actividad economica.
Contradictoriamente se le llamaba en un periodo de dictadura militar a este plan de reformas
“Revolucion Laboral”, el cual, fue introducido al sistema de relaciones del trabajo por la fuerza
sin la intervencion de instituciones democréticas.

El principal referente para los individuos deja de ser el Gobierno, debido a la centralidad que
ahora tiene el mercado. Con ello, la sociedad y la propia cotidianeidad se organizan ahora en
virtud de las pautas y oportunidades ofrecidas desde el mercado. Al mismo tiempo, aquellas
organizaciones sociales, que mediaron en la relacion entre Gobierno y sociedad, se debilitan y
pierden su valoracion inicial'®. El rol del Gobierno cambia drasticamente, y abandona el rol de
promotor y defensor de las reivindicaciones sociales de los trabajadores y de gran moderador
entre las organizaciones de los interlocutores sociales, contribuyendo a la extincion del didlogo
social.

Con la llegada de la democracia en los 90 empieza de forma paulatina y modesta el dialogo
social, sin movilizacion social y sin un cuadro de conflicto generalizado de forma expresa como
en los afos 70. Avendaio sefiala: “...el debilitamiento de los movimientos sociales no solo es
consecuencia del peso del autoritarismo, mas bien influye la funcién movilizadora, y
estimuladora de la participacion que tuvo el Estado durante buena parte del siglo XX...esto ha
impedido la formacion de una sociedad civil con capacidad de organizacion autonoma ~104

101 Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 9.

102 Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 5.

103 Avendafio P., Octavio. Op. Cit., p. 2.

104 Avendafio P., Octavio. La Democratizacion como escenario para la promocion y construccion de la ciudadania,
Apunte CFG: Integracion, Conflicto y Dialogo Social, FACSO, U. de Chile, Santiago, 2004, p. 11-12.
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A medida en que se avanzaba a la transicion a la democracia y en que reciprocamente
disminuian las aprehensiones iniciales de las partes sociales y politicas, la funcionalidad politica
inicial del dialogo cedi6 paso a la busqueda de consensos en materias laborales mas especificas a
la vez que se ampliaron sus &mbitos sectoriales, profesionales y geograficos'®.

Segun Figueroa la sociedad chilena experiment6 un radical proceso de cambio en ésta época:
“Como resultado de esta transformacion se sentaron las bases de un proyecto social, economico,
politico y cultural que se ha cristalizado plenamente hasta el dia de hoy en la constitucion de una
sociedad de mercado capitalista 106

2.2.- Ultima década del siglo XX y primera década del siglo XXI en Chile

Durante la Gltima década del siglo XX hasta los dias de hoy, las principales instituciones que
han promovido y ejecutado el didlogo social son el Ministerio del Trabajo y sus servicios
dependientes, la CORFO con las Agencias Regionales de Desarrollo Productivo y con el Centro
Nacional de la Productividad y Calidad (Chile Calidad), el Instituto de Desarrollo Agropecuario
(INDAP) y la Fundacion para la Promocion y Desarrollo de la Mujer (PRODEMU) mediante las
mesas de la Mujer Rural son expresiones de aquello, a través de sus consejos asesores 0
directivos tripartitos™””.

Algunas experiencias son la Declaracion conjunta CUT y CPC en 1989, el Marco de
Referencia para el Dialogo en 1990 y el Acuerdo Marco de abril de 1990. Ellas fueron seguidas
por acuerdos nacionales sectoriales, intersectoriales e interprofesionales en 1991, 1992 y 1993.
Posteriormente en Gobierno de Eduardo Frei Ruiz-Tagle se desarrolla el Foro de Desarrollo
Productivo entre 1994 y 1997, en donde se adoptaron diversos acuerdos para profundizar la
equidad en el desarrollo econdmico y mejorar los niveles de competitividad internacional'®,

En 1995 el Ministerio del Trabajo y Prevision Social (MTPS) y el Servicio Nacional de Mujer
(SERNAM) constituyeron la Comision Tripartita de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y
Mujeres en el Trabajo que convoco al SERNAM, al MTPS, a la CUT y la CPC representada por
la Comision de Mujeres Empresarias y de Capacitacion. No existen evaluaciones formales de
resultados especificos de esta instancia.

Aunque el dialogo social no gener6 resultados visibles en el corto plazo, o fueron insuficientes
en comparacion con los propoésitos tenidos en cuenta, el sélo hecho de recurrir al dialogo y
practicarlo, es un resultado valioso. Posteriormente se da un salto discontinuo desde 1997 hasta el
afio 2000 con el intento de crear un Consejo de Dialogo Social hasta las actuales Mesas de
Dialogo en 20086, que se estan desarrollando de forma sectorial o local'®.

195 0IT. Op. Cit., p. 23.

106 Figueroa V., Rodrigo. Desempleo y precariedad en la sociedad de mercado CFG: Integracién, Conflicto y
Dialogo Social, RIL-PREDES, Santiago, 2002, p. 1.

97 0IT. Mapeo de las instancias de dialogo social en Chile, Programa Regional para la Promocién del Dialogo y la
Cohesidn Social en América Latina, Lima, 2011. p. 14.

de Trabajo, 216).

1% Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 78.

1% 0IT. Op. Cit., p. 22-23.
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2.2.1.- Consejo de Dialogo Social de 2000

En el afio 2000 con el Gobierno del Presidente Ricardo Lagos por iniciativa del Ministro del
Trabajo Ricardo Solari se constituye un Consejo de Didlogo Social, de caracter autbnomo y
tripartito, al cual, fueron invitados los representantes de los empresarios y de los trabajadores, los
dirigentes de la CUT y la CPC, para formar una mesa para debatir temas econdmicos y sociales.

Sus tematicas fueron de amplia discusion y se trataron las siguientes materias; reforma laboral
que favoreciera la proteccion de los trabajadores y de la actividad sindical; el seguro de
desempleo; mayor incorporacion de la mujer en el &mbito laboral y de crear una institucion
autonoma para que organismo o instituciones terceras pudieron desarrollar también didlogo
social.

De los resultados del Consejo de Dialogo Social se logré rescatar importantes estudios de las
experiencias europeas sobre la materia, especialmente en lo concerniente a Irlanda y al Consejo
Econémico y Social de Espafia (CESE)™° y la Mesa Nacional de la Mujer que impulsé el
proyecto de ley que sanciona el acoso sexual.

En 2001 se crea la Agenda Pro Crecimiento, el sector empresarial propuso el debate de una
agenda de temas con el objeto de tomar medidas que reactivaran la actividad econémica.

2.2.2.- Consejos Tripartitos Regionales de Usuarios de la Direccidn del Trabajo (CTRU)
de 2002

Desde los servicios dependientes del Ministerio del Trabajo se han implementado programas y
experiencias en didlogo social. Es quizas la méas relevante por su respaldo institucional,
perdurabilidad y logros alcanzados los CTRU, creados en el afio 2002, mediante la Resolucion
161 de la Direccidon del Trabajo, que fue posteriormente reformada en el afio 2004. Su objetivo
era establecer un mecanismo institucional permanente, descentralizado y de caracter regional de
didlogo, para fortalecer el quehacer institucional de este Servicio, aumentar el grado de
conocimiento de las necesidades de los usuarios de la Direccion del Trabajo, diagnosticar la
realidad laboral de la region y fomentar el establecimiento de relaciones modernas en sus
espacios de desarrollo, todo ello en plena concordancia con la misidn institucional de la
Direccién del Trabajo. Ahora bien, con el tiempo, los Consejos Tripartitos de Usuarios han ido
reduciéndose, bajando su numero desde los veinticuatro existentes el afio 2004, a los nueve
CTRU en funcionamiento el afio 2010, segin la informacién proveniente de las propias
Direcciones Regionales del Trabajo. El problema que tuvieron fue que se mostré una concepcion
del didlogo social, estatica y poco dinamica, donde las tematicas referentes a los diferentes
sectores y la necesidad de dialogo se agotan en la conflictividad y en el incremento del nivel de

cumplimiento de la normativa en vigor'™*.

19 Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 79.
11 OIT. Op. Cit., p. 15, 25.
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2.2.3.- Programa de Dialogo Social de 2006

El afio 2006 se crea el Programa de Diélogo Social con el fin de contribuir a la promocién de
espacios de didlogo transversales en las relaciones laborales, teniendo como objetivo principal
promover el consenso y la participacion democréatica de trabajadores/as, empresarios/as y el
Gobierno, financiando actividades que apoyen la generacion de instancias efectivas, de caracter
tripartito o bipartito, que busquen la apertura y desarrollo del dialogo social en el mundo del
trabajo, asi como también que contribuyan a mejorar las relaciones sociolaborales, la negociacion
y la interlocucion entre los actores laborales. EI Fondo de didlogo Social ha destinado
financiacion a iniciativas de promocion del didlogo social, tanto para la constitucion de mesas y
Consejos Econdmicos y Sociales como para el desarrollo de acciones de formacion en materias
de diélogo y fortalecimiento de las capacidades sindicales, lo que ha supuesto se hayan generado
alrededor de noventa iniciativas.

Con la mision de asesorar al Ministerio del Trabajo en el disefio de las politicas de
capacitacién laboral, el Estatuto de Capacitacién y Empleo establecido en la Ley N° 19.518 y
modificado en el afio 2006, contemplé la creacion del Consejo Nacional de Capacitacion
compuesto tripartidamente por representantes del Gobierno (Ministros del Trabajo, de Economia,
de Hzilfzienda, de Educacion y por el Vicepresidente de CORFO), de los trabajadores a traves de la
CuUT™.

También en 2006 se presenta otro proyecto de ley que es aprobado en el Congreso para la
creacion de un Consejo de Dialogo Social pero hasta el dia de hoy no se ha iniciado su ejecucion.

Desde la Superintendencia de Seguridad Social (SUCESO) vy el Instituto de Prevision Social
(IPS) se ha propiciado el didlogo entre los actores asociados a la seguridad social (gobierno,
empleadores, trabajadores y mutualidades), generar confianzas, exponer sus intereses y establecer
acuerdos y agendas de trabajo en conjunto, entre los afios 2006 y 2009 desarrollando jornadas de
dialogo sectoriales en materias de seguridad social.

En 2007 se crea el Programa Mesas de Didlogo Social con el objeto de informar de los
intereses de los trabajadores y empresarios y el intercambio de esta informacion para valorar la
posicién de cada una de las partes. Su objeto era eliminar desconfianzas entre los actores
vinculados. Participaron Asociaciones de Microempresarios, Confederaciones y Centrales
Sindicales a través de la CUT, la UNT y la CAT. Se constituyeron también 7 Mesas de Dialogo
Regional de lo cual, también se desconocen sus efectos contributivos. EI mismo afio surge la
Escuela de Formacién Sindical que tuvo por objeto apoyar el mejoramiento continuo, permanente
y sistematico de la formacion y capacitacion de los trabajadores y dirigentes sindicales en su
relacién con los empresarios. Este Sistema de Formacidon Sindical se desarroll6 también en el afio
2009 priorizando la inclusion de la Perspectiva de Género.

Ese mismo afio se suscribe el Acuerdo Nacional por el Empleo, la Capacitacion y la
Proteccion Laboral anunciado por la Presidenta Michelle Bachelet fruto de un proceso de dialogo
tripartito, que generé una serie de medidas destinadas a proteger el empleo en un afio
especialmente dificil para la economia mundial. Sus medidas apuntaron a fortalecer la

12 0IT. Op. Cit., p. 14-15, 17.
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capacitacion como una opcion alternativa al despido y al desempleo, ayudando asi a las empresas
a enfrentar la desaceleracion econdémica sin reducir su personal y dotando a los trabajadores de
conocimientos que les abriran mas oportunidades hacia el futuro. Su durabilidad fue hasta el afio
2010,

2.2.4.- Acuerdo Nacional por el Empleo, la Capacitacion y la Proteccion Laboral de 2009

Fue un acuerdo tripartito en donde particip6 el gobierno de la presidenta Michell Bachellet, la
CUT y la CPC que tuvo como eje principal disminuir la cesantia al menos 1.5 puntos
porcentuales a través de la proteccion de los puestos de trabajo, entregar mayor seguridad a las
familias, capacitar a los trabajadores a traveés de beneficios a las empresas y aumentar la
competitividad productiva del pais.

El acuerdo transversal incluyo seis ambitos y tuvo una duracion de 12 meses en donde el plan
contempld por capacitacion de trabajadores, la posibilidad de que estos puedan acudir a cursos,
en donde el Estado compensaria compensaria el 50% de la remuneracion sin prestar servicio y un
precontrato de capacitacion que ampliara la franquicia tributaria por este concepto. Potencio
también el programa de reconversion laboral o en micro o pequefias empresarias para jefas de
hogar (Becas Mype) y el beneficio de seguro de cesantia a los trabajadores con contratos
temporales y también duplico el presupuesto el afio 2009 para becas a trabajadoras jefas de hogar.

2.2.5.- Declaracion de Voluntades de la Confederacion de la Produccién y del Comercio
(CPC) y la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) de 2012

Declaracion suscrita en enero de 2012 de caracter bipartita entre la CUT y la CPC que
promueve un esfuerzo de buenas voluntades para ejecutar programas consensuales. La
declaracion aborda ocho ambitos, en la negociacion colectiva proponen simplificar su
procedimiento en donde los sindicatos y empresas negocien abiertamente cualquier tema;
seguridad laboral disminuyendo las tasas de accidentabilidad; en las empresas con multi-rut, los
trabajadores podrian conformar un sindicato interempresa durante el proceso de negociacion
colectiva; empleabilidad femenina; reforma al seguro de cesantia, subsidio a la contratacion en el
marco del primer empleo, estructura del salario minimo, y medidas para la proteccion del empleo
en tiempos de crisis.

Desde 1990 con el Acuerdo Marco de abril, no se lograba desarrollar un didlogo social
bipartito entre las organizaciones colectivas de los trabajadores y empresarios. Se puede observar
que las instancias de dialogo existentes en Chile carecen de una estructura organica definida,
siendo éstas coordinadas por algunos de los actores que participan. La normalidad, es que dado el
rol de agente articulador sea un organismo gubernamental el que actia como coordinador,
principalmente del sector trabajo™'*. A raiz de esta situacion, se ha observado una continua baja
del dialogo social en el pais durante dos décadas hasta la Declaracion de Voluntades de la CPC y
la CUT. La imposicién del pacto social chileno que se consoliddé en el modelo econdémico
neoliberal desde la crisis del Estado de bienestar ocurrida en nuestro pais en las ultimas décadas,

3 Ministerio del Trabajo y Prevision Social, Balance Agenda Laboral 2006-2010, Gobierno de Chile, Santiago,
2011, p. 87
1 OIT. Op. Cit., p. 17.
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el dialogo social construido por mas de un siglo fue abruptamente cerrado y fue debilitandose
hasta mostrar en nuestros dias las tasas mas bajas en sus distintos instrumentos. Desde tiempos de
la dictadura militar con el Decreto Ley N° 198 de 1973, junto con la derogacion del antiguo
Caodigo del Trabajo y la implementacion del Plan Laboral de 1979 del Ministro del Trabajo José
Pifiera, terminaron con las bases del dialogo social que se habia cimentado desde finales del siglo
XIX y a lo lardo del siglo XX. Las estadisticas de la sindicalizacion, negociacion colectiva,
autotutela y capacitacion siguen de forma permanente a la baja hace cuatro décadas, y la cohesion
social del sistema de relaciones del trabajo en Chile se muestra profundamente fragmentada y
dividida entre los interlocutores sociales.
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IV CAPITULO.- EL EMPRESARIO, SU GESTION EN LAS
RELACIONES ECONOMICA-LABORALES EN CHILE

Contenidos: 1. El Crecimiento Econdmico y el Desarrollo Social-laboral. 1.1. EI Crecimiento
Econdmico y el Diédlogo Social. 1.2. Escenario economico de las empresas y sus trabajadores.
1.2.1. ElI Gremialismo. 2. La Flexibilizacién del Sistema de Relaciones de Trabajo. 2.1.
Flexibilidad Salarial. 2.2. Flexibilidad en los Horarios de Trabajo. 2.2.1. El Crecimiento de la
Productividad y su relacion con los Trabajadores. 2.3. Flexibilidad en la Externalizacién de
Prestaciones y Servicios. 3. Gratificaciones: Participacion en las Utilidades de la Empresas. 4.
Respeto a la Libertad Sindical. 5. La Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

1.- El Crecimiento Econdmico y el Desarrollo Social-laboral

La experiencia de Chile en las ultimas dos décadas en la macroeconomia ha sido exitosa, se ha
registrado un fuerte crecimiento econémico, un escenario positivo segun la base del Informe de
Politica Monetaria del Banco Central que indica que el PIB crecié un 6,3% el afio 2011 y prevé
para el 2012 un crecimiento que se ubicara de entre un 3,75 y un 4,75 por ciento'*>. Superados los
US$ 16.000 ddlares per céapita, US$ 281.368 millones para 17,4 millones de habitantes, las
proyecciones indican segun la OCDE que se crecera un 4,4% en 2012 y 5,1% en 2013 elevando
en cuatro décimas la proyeccion de crecimiento, pese a la relentizacion. Ademas asegura que tras
el déficit presupuestario de 0,5% del PIB, el préximo afio se volvera a un superavit del 0,1%.
Segun el Fondo Monetario Internacional, para el afio 2016 que nuestro PIB per cépita superaria
los US$ 20 mil y de acuerdo a las convenciones internacionales estariamos a un paso del
desarrollo siguiendo a la cabeza en Latinoamérica, mientras ésta creceria al 3.6%, Chile lo haria
al 4.7%"°. US$ 16.172 exactamente es la cifra per capita, significaria cerca de $8 millones al afio
por persona o $32 millones para un hogar promedio compuesto por 4 integrantes en Chile.

Estos datos muestran que Chile es un ejemplo en nuestra region en el desarrollo econémico,
estos datos son el resultado de la exitosa gestion a lo largo de dos décadas de las grandes
empresas del pais. Estas presentan altas tasas de crecimiento, expansion, inversion, liderazgo en
las exportaciones, tecnologias informaticas y comunicacion, integradas a la globalizacién
econdmica por los Tratados de Libre Comercio (TLCs) siendo los lideres en gestion
administrativa, todos sintomas adecuados para desarrollar un alto nivel de didlogo social en un
pais.

Los resultados manifiestan un leve aumento del ingreso de las personas y la reduccion de la
pobreza han logrado mejorar las condiciones de vida de las personas. El crecimiento econémico
que ha experimentado Chile en las ultimas décadas le ha permitido generar riqueza y mejorar los
indices de desarrollo humano, su indice (IDH) fue de 0,805 en 2011, lo que es considerado muy
alto'” somos el pais con mayor IDH de Latinoamerica. El Estado ha logrado disminuir la
pobreza mediante politicas sociales que se centraron en la subsidiaridad y en la insercion del
mercado de trabajo y renta, y la transferencia monetaria a través de bonos.

15 Banco Central. Informe de Politica Monetaria, Santiago, diciembre de 2011.
1O EMI. Op. Cit.
7 ONU. Op. Cit.
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Los indicadores sociales y econdmicos han mejorado considerablemente al disminuir la brecha
de pobreza de un 38.6% de 1990 a 13.7% en 2010™. Entre junio-agosto de 2010 y el mismo
trimestre de 2011, la fuerza de trabajo creci6 en 295 mil personas y se generaron
aproximadamente 343 mil empleos en el pais. EI mayor aumento de la ocupacion, 4.8% respecto
de la fuerza de trabajo, 3.8% permitio que el nimero de desocupados disminuyera en 7.5%, entre
junio-agosto de 2010 y el mismo periodo de 2011. De este modo la tasa de desocupacién cayd
desde 8.3% a 7.1% a nivel nacional'®. Asi, al mismo tiempo, el Indice General de
Remuneraciones registré un aumento de 1.2% en 2011*%°. En la misma direccién, la OIT en su
informe “World of Work Report 2012"destaco los indices de empleabilidad y lo definié como un
pais que ha aumentado la calidad y cantidad del empleo, la entidad perteneciente a la ONU sitla
a Chile a la par de paises como Austria, Brasil, Bélgica y Alemania**.

Las politicas en las ultimas dos décadas se han centrado en fortalecer el crecimiento
macroecondmico, incentivando la inversion y otorgando un rol subsidiario al Estado que ha
logrado dar frutos, pero sin embrago no ha logrado el mismo nivel de desarrollo en la
microeconomia y en los aspectos cualitativos en la relacion laboral, aspecto clave del desarrollo
econdmico-social. El crecimiento no ha logrado ir a la par del desarrollo social-laboral, debido a
la desregulacion e inadecuada fiscalizacion del mercado de parte del Estado. Chile se encuentra
entre los paises con mayores indices de desigualdad en la distribucion de riqueza con un GINI de

52 puntos’?.

Este crecimiento econdmico, reflejo de la exitosa gestion de las grandes empresas necesita ser
transmitido no solo al resto de las empresas de menor tamafio, pequefios, micros y medianos
empresarios, sino también a los trabajadores. Las desigualdades en los montos de los sueldos de
los trabajadores en Chile llaman a esta imperiosa necesidad. En Chile el 45.7% de los
trabajadores en el sector privado no gana mas de $ 344.000 mensuales, es decir, no mas de 2
ingresos minimos mensuales, asi lo indica la Gltima Encuesta Nacional Laboral (ENCLA).
También por su parte, la ultima encuesta CASEN del afio 2011 calcula la relacion entre el ingreso
percibido por el 10% de las personas de mayores ingresos y el correspondiente al 10% de las
personas de menores ingresos, es decir, calcula la razén 10/10 y da como resultado cercano a las
35 veces, esto quiere decir que el 10% de las personas mas ricas, ganan cerca de 35 veces mas
que el 10% de los més pobres.

118 ONU. Op. Cit.

119 Ministerio de Desarrollo Social. Encuesta Caracterizacién Socioecondmica Nacional, IPC de la Pobreza,
Santiago, noviembre de 2011.

120 INE. indice de Remuneraciones y Costo de Mano de Obra, edicién nimero 155, Santiago, 6 de octubre de 2011.
121 OIT, Instituto Internacional de Estudios de Trabajo. World of Work Report 2012. Better jobs of better economy,
Ginebra, 2010.

122 ONU. Op. Cit.
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Ingreso Autonomo Promedio de los Hogares, por decil de Ingreso Autdnomo Per Céapita del
Hogar 2011
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Fuente: MIDEPLAN, encuesta CASEN 2011

Segln la ENCLA, de los trabajadores del sector privado que no ganan mas de $516.000
mensuales constituyen un 66,8% Yy un 45,7.8%, menos de $344.000 pesos, es decir, no mas de 2
IMM.

El aumento de la desigualdad de ingresos disminuye las posibilidades de que una determinada
tasa de crecimiento consiga reducir la pobreza. Ademas, dicho aumento puede mermar la
estabilidad politica y la cohesion social necesarias para la sostenibilidad del crecimiento®?.

El fortalecimiento del crecimiento econdmico a través del incentivo de las inversiones y la
productividad de los trabajadores, necesita ir acompafiado de una adecuada regulacion y de una
fuerte fiscalizacion de parte del Estado, con el objeto de poder controlar las desigualdades en la
distribucion de riqueza y asi poder ir a la par del desarrollo social-laboral. El didlogo social
constituye uno de los importantes medios que pueden contribuir a este fin a través de sus diversos
instrumentos.

123 OCDE. Pro-poor growth-Policy statement and issues for discussion, Comité de Asistencia para el Desarrollo
(CAD), Washington D.C., abril de 2006, y G. E. Perry y otros: Poverty reduction and growth — Virtuous and vicious
circles, Banco Mundial, Washington, D.C., 2006.
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1.1.- El Crecimiento Economico y el Dialogo Social

A comienzos de 1975 Chile estaba siendo afectado por la hiperinflacion, por un alto
desempleo y por el bajo precio del cobre, por lo que se implementd el Programa de Recuperacion
Econdmica que apunto a incentivo de tres pilares: el empleo, el ahorro y la inversion; a través de
la reduccidn del tamarfio del sector pablico y fundamentalmente en el nivel del gasto pablico. El
aumento de los recursos disponibles para el sector econdmico no estatal tenia por objeto
traducirse en un nivel de vida mas adecuado para los chilenos. Se extendio un ingreso minimo a
los trabajadores y se subsidio el empleo de mano de obra incentivando la productividad por la via
de perfeccionar la politica de fomento de exportaciones y a través de la implementacion de un
sistema de depreciacion acelerada.

Chile experimentd grandes transformaciones politicas y econdémicas. Estas reformas
incluyeron, entre otras, la liberalizacion de su economia, la reduccién del tamafio del Estado vy el
uso de los mecanismos de mercado para la asignacion de los recursos a través de la apertura al
comercio de bienes y servicios y a la inversion extranjera, y la aplicacion de politicas y el
desarrollo de instituciones que promueven el funcionamiento de una economia de mercado
competitiva. En tres décadas la institucion juridica de la concesion entreg6 la administracion de la
propiedad publica mediante su uso y explotacion al sector privado compuesto por grupos
econdmicos. Se privatizd importantes areas del Estado para conseguir tasas altas y sostenidas de
crecimiento de la actividad productiva con el objeto de asegurar a la poblacion la satisfaccion de
necesidades basicas de forma continua y permanentemente, como el transporte, el desarrollo vial,
la salud y la prevision, electricidad, agua dulce, la farmacéutica, etc. El Estado delegaba su
responsabilidad social de generar bienestar a traves de la ejecucion de prestaciones de servicios
publicos a las empresas privadas. Ventajosamente tuvieron acceso a la apertura del mercado
financiero y a las operaciones de transferencia y licitacion de activos del sector pablico, con lo
cual lograron consolidar posiciones estratégicas en el mercado.

Por el lado de la relacion laboral, se ejecuto el Plan Laboral de 1979 que tenia por objeto,
segun sus autores, el facilitar la recuperacion econémica, a través de la modernizaciéon de la
empresa, la despolitizacion de las organizaciones sindicales y el establecimiento de la
productividad individual.

El didlogo social que se habia desarrollado durante gran parte del siglo XX se vi6 afectado con
estas reformas, las organizaciones de los trabajadores dejaron de tener las facultades suficientes
para poder desarrollar dialogo con las organizaciones empresariales y su promocién por parte del
Estado a través de la negociacion colectiva por sector de actividad econdmica quedaba
suspendida al ser traspasado al sector privado al nivel de empresa.

La organizacion de las grandes empresas en su proyecto de modernizacion neoliberal logro en
la transicion democratica la suscripcion de acuerdos tripartitos con el gobierno en 1990 y con las
principales organizaciones sindicales con el fin de asegurar un contexto de economia globalizada.
El Estado suscribe diversos TLCs promoviendo el acceso al comercio internacional a las grandes
empresas en una alianza estratégica que aseguraria el crecimiento econémico. Es asi como traves
de la recaudacion de impuestos el Gobierno ha traspasado parte de este crecimiento a la mayoria
de la sociedad a través de programas de subsidios, que sin embargo a pesar de disminuir
considerablemente la pobreza, se mantienen las altas cifras de desigualdad del pais.
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Las grandes empresas legitimadas por el Estado como representes del pais, muestran cifras
macroeconomicas que posicionan a Chile como lider de Latinoamérica en crecimiento y
desarrollo. Segin la OCDE el marco macroeconémico de Chile a mediano plazo es solido y
cuenta con un gran apoyo. La economia se ha beneficiado enormemente del marco de politica
macroecondmica implementado por los sucesivos gobiernos. Sin embargo, hay cabida para méas
mejoras en el mediano plazo*. Sin embargo las cifras de desarrollo social-laboral no se han
situado con el mismo grado de éxito. La falta de integracién en la relacién laboral respecto de las
cifras macroecondémicas no han logrado mejorar los aspectos cualitativos, a pesar del sostenido
crecimiento del PIB per capita y de la estabilidad y disminucion en las cifras de empleo. Las
organizaciones de trabajadores no han logrado una integra participacion en el proceso de
neoliberalizacion, por lo que no se logro desarrollar como institucion el dialogo social.

1.2.- Escenario econdémico de las empresas y sus trabajadores

En el afio 2010 el escenario de las empresas segun la clasificacion del SlI era el siguiente:
existian 931.926 mil empresas formales en Chile, de ellas, un 68% son PYMES, un 14,8%
medianas, y tan sélo un 1% las grandes empresas. Segun el INE los trabajadores que poseen las
empresas por tamario del establecimiento (en miles) es la siguiente: las microempresas (entre 1 a
10) tienen 2.911.950 trabajadores, un 40,8%, las pequefias empresas (entre 11 a 49) tienen
1.061.710, un 14,87%, las medianas (entre 50 a 199) tienen 894.020, un 12.05% y las grandes
empresas (mas de 200) tienen a 2.268.930 un 31.7%"%. Relacionando los datos, de 7.1 millones
de trabajadores, las PYMEs tienen un 68% mientras las grandes empresas tienen un 32%.

El SII muestra el estado de ventas que obtuvieron los distintos tipos de empresas en el pais.
Las microempresas tuvieron en 2010 ventas anuales de 322.193.003 millones de UF; la pequefia
empresa de 1.080.636.810 UF, las medianas de 1.059.360.094 UF y las grandes empresas que
son tan solo constituyen el 1% obtuvieron la cifra de 13.240.489.806 UF.

De un total nacional de 15.702.679.713 UF en ventas (mas de $ 333 billones de pesos, cerca
de $ 68 mil millones de ddlares), un 84% se concentra en tan s6lo 10 mil empresas que
constituyen el 1% del pais. Sin embargo hay que decir que se rompio la tendencia al alza de mas
de dos décadas en la concentracion de ventas, descendiendo 2 puntos porcentuales respecto de
2009 igualando a la del afio 2006. Por otro lado el 99% de las empresas constituidas por las
PYMEs, obtuvieron un 16% del total de ventas, y si tomamos a las micro y pequefias, que
constituyen un 81%, ganaron tan sélo el 8.9%, descendiendo un 0,4% respecto de 2009 en la
ganancia de ventas.

Al correlacionar las cifras entre las ventas que obtuvieron los distintos tipos de empresas
segun su tamafio y las tasas que poseen de trabajadores, podemos observar que las PYMEs que
constituyen el 99% del total de las empresas, obtuvieron el 16% del total de ventas, al mismo
tiempo estas poseen un 68% de la fuerza laboral del pais (aumentando 3 puntos mas respecto de

124 OCDE. Estudio Econémico de Chile 2010, Comité de Anélisis de la Economia y el Desarrollo, Paris, enero 2010.
125 INE. Ocupados por tamafio de establecimiento o negocio/ nacional y regional, Situacién en la Fuerza de
Trabajo: Niveles y Tasas, Santiago, septiembre-octubre-noviembre 2011.
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2009), mientras las grandes empresas que constituyen el 1%, concentraron el 84% y tienen un

31% de la fuerza laboral del pais.

Estas cifras microeconémicas no logran ser congruentes con las cifras macroecondmicas,
concluyendo que existe un estado de concentracion critica de riqueza que repercute directamente
en el incentivo de la creacion de empleos y a la vez en la desigual distribucion de ingresos de los

trabajadores.

Estas cifras se reflejan en la percepcion de los empleadores tienen respecto de la situacion de
sus empresas. Esta percepcion es positiva mientras mayor sea el tamafio de la empresa y menor

mientras las empresas sean mas pequefas.

Percepcion de los empresarios: IMCE(*)
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*Un valor sobre (bajo) 50 puntos indica expectativas positivas (negativas).

Fuentes: Icare/Universidad Adolfo Ibafiez.

Comercio (26%)
= Construccion (18%)

La Encuesta Percepcion Mipyme 2010 expresa que el 62% de los empresarios encuestados
constatan que sus ganancias en este momento son regulares o bajas; en tanto que el 13% no tiene

ganancias y/o tiene pérdidas. Un 25% dice que las ganancias son buenas.
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Las Ganancias de suempresa
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Fuente: Encuesta Percepcién Mipyme 2010

Vision empresarial
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Fuente: Encuesta Percepcion Mipyme 2010

El 79% de la poblacién encuestada siente que su situacién econémica es normal, inestable

y/o de mucha incertidumbre. La situacién econdémica normal, entendida como un estado
estacionario donde no hay ni avance ni retroceso. Un 14% se define como establemente prospero
0 que se encuentra viviendo una bonanza econémica. Solo un 7% representa la opcion: situacion
econdmica socioecondémica angustiosa.
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Ganancias en la Empresa
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Las cifras microecondmicas coinciden con la percepcion de los microempresarios. Las
PYMEs no juegan el rol relevante que les corresponde en la economia nacional, dada la
concentracion economica de la gran empresa en el pais. Es muy importante para entender a los
empresarios de menor tamafio los resultados que la encuesta arroja al respecto: el 56% cree que
no tienen las condiciones para competir en el mercado con las grandes empresas. Segun el INE
con cifras del afio 2006, las PYMEs destinan en un 96% sus ventas al mercado interno, mientras
que solo el 3,7% se dirige al exterior, lo que comprueba que las condiciones asimétricas entres las
empresas de distintos tamafios, no sélo han afectado a la distribucién de ingresos de una gran
mayoria de los trabajadores en Chile, sino también no han logrado aprovechar todo el potencial
de los TLCs suscritos por Chile, lo que desaprovecha una importante fuente de creacion de
empleos.

Lo ideal en una economia es que se produzca un estado competitivo de relativo equilibrio
entre las distintas empresas. Sin embargo en Chile se indica que se desatendié el alcance del
punto medio privilegiando la promocion del crecimiento y de la reduccion de la pobreza fundada
en la calidad del entorno gran empresarial por su contundente eficiencia en el mercado.

1.2.1.- El Gremialismo

Se denomina asi a las asociaciones u organizaciones colectivas de empresas de un mismo
oficio, actividad econdmica o gremio. Hoy en dia con el desarrollo de las comunicaciones y la
globalizacion, los gremios se asocian con otros gremios de distintas actividades econdémicas. Es
asi como se puede observar con la CPC que reune a seis grandes federaciones: en agricultura a la
SNA, en comercio, servicios y turismo a la CNC, en mineria a SONAMI, en el fomento fabril a
SFF, en construccion a la CChC y en los bancos e instituciones financieras a la ABIF.
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Lamentablemente en Chile las principales confederaciones y federaciones de empresas no
entregan datos o cifras de sus empresas afiliadas, por lo que no se pueden sacar conclusiones
respecto de tasas de afiliacion. Se vuelve méas complejo adn al hablar de las PYMES.

Es de urgencia legislar este vacio, pues a diferencia de paises como Argentina o Uruguay, en
donde es obligatorio publicar las cifras de afiliacion de las empresas, con el objeto de que los
especialistas de instituciones de estudios e investigaciones econdémicas y laborales pueden tener
el andlisis respectivo del estado de las organizaciones del empresariado. Esto se hace mas urgente
si se habla de las PYMES en Chile, pues un requisito esencial que le otorga validez al didlogo
social es tener instituciones en el dmbito privado que tengan una fuerte representacion en
asociaciones colectivas para dar a conocer su interés frente a los gobiernos de turno y se necesita
los datos estadisticos para su medicion y respectivo analisis.

2.- La Flexibilizacion del Sistema de Relaciones de Trabajo

La flexibilidad laboral es la adecuacion de las leyes del trabajo a los modernos sistemas
macroeconomicos. La competencia, la estabilidad y la flexibilidad de los mercados laborales son
las claves para promover el crecimiento macroecondmico. Echeverria los define como: el
“proceso de generacion de condiciones economicas, legales y culturales que permitan al
conjunto del sistema productivo, las empresas y los trabajadores adaptarse al escenario de
competencia comercial que surge del proceso de globalizacion de la economia y del desarrollo
de las nuevas tecnologias, especialmente de la informatica y en las comunicaciones™?°.

La flexibilidad surge de las caracteristicas del modelo econémico neoliberal, con el objeto de
controlar los factores que producen el crecimiento. Por lo que se planted la necesidad de
flexibilizar la organizacion del sistema de relaciones laborales para adaptar rapidamente las
empresas a las fluctuaciones ciclicas de la economia. Se trata de los grados de estabilidad e
inestabilidad en el empleo que ofrecen las unidades productivas. Segun la ENCLA 2006, ese
mismo afio a causa de la crisis internacional, el 27.8% de las grandes empresas despidieron
trabajadores invocando el articulo 161 del Codigo del Trabajo, el despido por la causal de
necesidades de la empresa, fundado en hechos objetivos que hagan inevitable la separacién de
uno o mas trabajadores, siendo la racionalizacién de la empresa, frente a las bajas en la
productividad por la crisis econémica y los cambios en las condiciones del mercado o de la
economia. Un 19.1% de los microempresarios acudieron a esta medida para paliar la crisis. Para
el afio 2011 la causal de conclusién de la obra o servicio que dio origen al contrato tuvo un 41,5%
siendo la mayor causal invocada. La renuncia voluntaria del trabajador 20,2% vy el vencimiento
del plazo convenido un 18,5%. Por su parte, la terminacion del contrato debido a necesidades de
la empresa llegd solamente al 7,1%. A su vez, las causales imputables al trabajador, reguladas en
el articulo 160, alcanzaron un 6,5% de los casos.

La ley otorga como duracién maxima un afio como plazo a los contratos a plazo fijo. El
numeral 4 del articulo 159 del Cddigo del Trabajo, establece que el contrato de plazo fijo se
transforma en indefinido cuando llegada la fecha fijada para su término, el trabajador continuara

126 Echeverria, Magdalena. Aportes para el debate conceptual sobre Flexibilidad Laboral. Coleccion Ideas, Afio 4 n°
29, Santiago, Marzo 2003.
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prestando servicios para el empleador con su conocimiento. Tambien se transforma en indefinido,
por el propio ministerio de la ley, cuando el contrato de plazo fijo se renueva por segunda vez,
cualquiera sea el plazo fijado para su término, por cuanto la ley sélo permite renovar un contrato
de plazo fijo una vez para que siga teniendo tal caracteristica. Por Gltimo, el legislador también
establecio en la sefialada norma legal que se presumira legalmente que un trabajador ha sido
contratado por una duracién indefinida cuando hubiera prestado servicios discontinuos en virtud
de maés de dos contrato a plazo, durante doce meses 0 méas en un periodo de 15 meses. Segun la
ENCLA las terminaciones provocadas por el vencimiento del plazo y fin de la faena convenida,
equivalen al 61,7% de las terminaciones y un importante porcentaje de trabajadores no cuentan
con contrato escriturado, un 12,8% lo que se acentta mientras el estrato socioeconémico sea mas
bajo. Sin embargo sigue constituyendo a lo largo de los afios el contrato indefinido la principal
forma de empleabilidad en el pais. El porcentaje de trabajadores con contrato escrito es de 85% y
con carécter indefinido de 80.4%'%". Mientras los datos de la ENCLA 2011 indican un 75,5% de
los trabajadores son contratados bajo esa modalidad.

Por otra parte, tenemos la flexibilidad cualitativa o interna que indica la capacidad de
adaptacion y de movilidad que las empresas desarrollan con sus trabajadores, sin recurrir al
despido o a la externalizacion'?®. El Cédigo del Trabajo también prevé este mecanismo que
promueve la estabilidad laboral, por ejemplo la flexibilidad funcional, la flexibilidad horaria, la
flexibilidad salarial por productividad, y medidas de adaptacion a las crisis y a las fluctuaciones
coyunturales de mercado.

Una de las tres lineas de defensa a la promocion del empleo propuestas por el FMI son las
politicas laborales que deben apuntar a la flexibilizacién salarial, a terminar la rigidez de la
legislacion y la temporalidad de los empleos de trabajadores para incentivar la reasignacion de la
mano de obra. Por esta razon apuntan a que es necesario endurecer las leyes sobre empleo
temporario y al mismo tiempo distender leyes restrictivas sobre el empleo permanente’®. Sin
embargo estas politicas econdémicas no convergen con el mundo social asociado directamente con
la organizacién sindical. Da la sensacion que es mas importante mejorar los nimeros de la
macroeconomia que mejorar las condiciones laborales de los trabajadores a través del dialogo
social. La precarizacion de las condiciones laborales de los trabajadores jamas constituird un
avanceé hacia el desarrollo de una nacidn, bajo ninguna perspectiva, ya sea econdémica o social,
pues éstas dos Ultimas estan inherentemente unidas.

2.1.- Flexibilidad Salarial

La flexibilidad en las remuneraciones consiste en condicionar los salarios a las variaciones de
productividad individual y/o colectiva y a la competitividad de los costos ejercidas por el
mercado. Los aspectos mas importantes frente la flexibilidad remuneracional son: los sistemas de
negociacion salarial, el papel de los salarios minimos, la vinculacion de la remuneracion al

127 MIDEPLAN. Encuesta CASEN 2011, Divisién Social, Santiago.

128 Arrau, Fernando. La Flexibilidad Laboral en los paises de Economias avanzadas y de América Latina. EI Caso
Chileno. Departamentos de Estudios, Extensién y Publicaciones, Biblioteca del Congreso Nacional de Chile.
Depesex/BCN/Serie Estudios, Afio XV, n° 318, Santiago, Julio de 2005, p. 2.

129 EMI. Perspectivas de la economia mundial, Reequilibrar el crecimiento. Estudios econémicos y financieros.
Washington, DC, Abril de 2010, p. 26.
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rendimiento (individual y/colectivo) y la indexacion de los salarios™*°. En resumen la llamada
también flexibilidad de costos salariales, otorga mecanismos para que el empleador pueda reducir
costos de produccion, a través de la reduccion en las remuneraciones y otras prestaciones
laborales.

El cddigo laboral chileno consagra un sistema semi-flexible de fijacion de remuneraciones. El
empleador puede proponer al trabajador una remuneracion fija por tiempo trabajado o una
remuneracion variable segun resultados globales o una comision sobre los resultados
individuales. Sin embargo posee limitaciones legales que le establecen los periodos de pago en
cada mes y en la cuantia en el monto limitado al ingreso minimo mensual (IMM). La exclusion a
trabajadores menores de 18 afios y mayores de 65 del IMM obedece a politicas de flexibilidad
salarial para promover el empleo. Estos casos se dan también en la remuneracién de los
trabajadores trabajadores menores de 21 afios, los aprendices.

Los datos que ha recogido la DT muestran que la flexibilidad salarial en Chile se asocia
principalmente al rendimiento individual del trabajo, Ilamados bonos por rendimiento. De hecho
se otorgan bonos de productividad en el 56,9% lo hace por productividad individual. De la
composicion de la remuneracion mensual de las empresas, el 70,5% corresponde a
remuneraciones fijas y el 20,7% a remuneracion variable. Estas Gltimas se componen por un
12,3% de bonos de produccién o productividad, un 4,9% de comisiones mensuales, 2,3% de pago
de horas extraordinarias y 6,3% en gratificaciones. Las menores proporciones se dan en
participaciones con un 0,9% y un 0,3% en tratos mensuales.

El analisis por tamafio de empresa muestra que en las empresas los promedios de las
remuneraciones que reciben remuneraciones fijas son menores a las de los trabajadores que
perciben remuneraciones fijas y variables, con la excepcién de las grandes empresas, Esto
reafirma que en las micro, pequefias y medianas empresas donde se pagan so6lo remuneraciones
fijas, corresponden a actividades de baja productividad. Sin embargo en el segmento de mas alta
productividad en la gran empresa, el promedio salarial de quienes combinan remuneraciones fijas
y variables es inferior al de aquellos que s6lo ganan salarios fijos, por lo que el aumento de
productividad a través de la flexibilidad salarial no tiene necesariamente una relacién directa con
el aumento de las remuneraciones, pero si del empleo, por lo que produce un efecto de expansién
cuantitativa, pero no necesariamente cualitativa.

2.2.- Flexibilidad en los Horarios de Trabajo

El Codigo del Trabajo establece una jornada ordinaria de 45 horas semanales distribuidas en
no mas de seis dias ni menos de cinco, con un limite maximo de diez horas diarias de trabajo,
incluidas dos horas extraordinarias al dia. Por otro lado consagra al empleador espacios de
organizacion, tanto en la distribucion como en la duracion del tiempo en las jornadas de trabajo.
Su objeto es adaptar la jornada laboral para facilitar las labores de la empresa o para adecuarla a
las necesidades del trabajador.

Los trabajadores afectos a jornada parcial reciben el IMM proporcionalmente disminuido con
relacién a la jornada completa de trabajo

130 Echeverria, Magdalena. Op. Cit., p. 13.
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Esta flexibilidad temporal responde a toda forma de contratacion que no sea a tiempo
completo y de duracién indefinida. Se identifican las siguientes formas:

1. Empleo a tiempo parcial: cualquiera que prevea un numero de horas de trabajo semanal
inferior a las indicadas por la norma nacional.

2. Empleo temporal: todo empleo de duracién fija para obtener una cantidad de producto
determinado.

3. Empleo eventual: el de caracter irregular o intermitente.

4. Empleo en el marco de contratos de capacitacion.

5. Empleo estacional: intermitente, durante una época determinada del afio.

6. Empleo subcontratado por terceros*®.

Segun la ENCLA son las grandes empresas las que usan de modo mas flexible la jornada
laboral. Asi ocurre respecto del sobretiempo, las jornadas parciales, el trabajo en domingo y casi
todas las formas de distribucion del tiempo de trabajo. Respecto de los sectores de actividad, se
advierten también diferencias en el recurso a esquemas flexibles. Son utilizados con mayor
intensidad en el comercio.

La flexibilizacion temporal de trabajo, de forma diario, semanal o mensual debe tener por
objeto que las empresas adecuen su capacidad productiva a los indices de oferta y demanda del
mercado, asi ellos puedan en consenso con los trabajadores aumentar o disminuir las horas de las
jornadas laborales para mantener la estabilidad del empleo y poder afrontar de la mejor manera
las variaciones de la economia global.

2.2.1.- El Crecimiento de la Productividad y su relacion con los Trabajadores

Ha transcurrido casi un siglo desde la adopcién de la primera norma internacional de trabajo
sobre horas de trabajo, que estipula el principio de ocho horas al dia, 48 horas a la semana, y 70
afios desde que se adoptd la semana de 40 horas como la norma a la que deberian aspirar los

¢ 132
paises—.

La ENCLA muestra que en las empresas chilenas se trabaja en promedio entre 5y 6 dias a la
semana y un poco menos de 44,6 horas semanales como jornada ordinaria. En el dia, un poco
mas de 8 horas, con un descanso de alrededor de 1 hora para tomar la colacion y trabajaban 4,2
horas extras a la semana, cifras que se aproximan a los datos entregados por el Instituto Nacional
de Estadisticas (INE), que dice que las mujeres trabajan 36,9 horas en promedio semanal
mientras los hombres 43,7'%. El 85,5% de los trabajadores trabajan la jornada ordinaria méxima.

Mientras la mayoria de los paises desarrollados apuntan a la disminucién continua de jornadas
de trabajo, Francia 35 horas, Finlandia 37, Alemania y Holanda 38, Inglaterra y EEUU 41 horas,
nuestro pais se aproxima al otro extremo de los paises con mayor jornada de trabajo en el

31 Echeverria, Magdalena. Op. Cit., p. 12.

132 | ee, Sangheon; McCann, Deirdre y Messenger, Jon C. Working Time Around the World: Trends in working
hours, laws, and policies in a global comparative perspective, OIT, Ginebra, 2008, p.9.

133 1bid.
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mundo®*, lo que apunta a una desvinculacién en la relacién tiempo/capacitacién. La baja

productividad se compensa con largas jornadas de trabajo, sin embargo ésta al aumentar no se
traduce en los sueldos de los trabajadores.

Evolucidén de las Remuneraciones versus la Productividad del Trabajo
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Fuente: Duran; Feres; Henriquez y L6pez, La Eficacia de la Legislacion Laboral. Un Analisis Multisistémico. El
Caso de Chile, IILS Ginebra — FACEA — U. Central 2009

El gréfico muestra la evolucion de las curvas de productividad y de remuneraciones por cerca
de una década y constata que no existen una relacion entre productividad/remuneracion, no hay
participacion de los trabajadores en las utilidades globales de la empresa, no participa de su
crecimiento, lo que contribuye al aumento de concentracion de riqueza que detenta Chile.

2.3.- Flexibilidad en la Externalizacion de Prestaciones y Servicios

La Externalizaciobn de Prestaciones y Servicios también es denominada como
descentralizacion, tercerizacion o mas usualmente usada, como subcontratacion y tiene tres
definiciones: a) puede ser usada en un sentido amplisimo, identificandola con toda operacién
econdmica o de organizacion de la actividad empresaria, cualquiera sea el instrumento juridico
utilizado; b) puede ser usada para referirse a los diversos instrumentos juridicos utilizados para
tercerizar o descentralizar; y c) finalmente, puede ser usada, con mayor precision juridica, para
identificar a uno de los mecanismos juridicos descentralizadores o tercerizadores, diferenciandola

también de la intermediacién y el suministro de mano de obra®®.

Su principal mision es: a) la reestructuracion economica, b) el aumento de la competencia
comercial que determina la necesidad de reducir costos, ¢) la revolucion tecnoldgica, d) la
necesidad de adaptarse a los cambios del mercado, e) la promocion del empleo, f) la
armonizacion de las plantillas laborales segun las necesidades organizativas de la empresa, g) la
eficiencia técnica, y h) el perfeccionamiento del producto final**.

134 INE. Nueva Encuesta Nacional de Empleo 2011, Santiago.

1% Ermida, Oscar; Colotuzzo, Natalia. Descentralizacion, tercerizacion, subcontratacion. Proyecto FSAL, OIT,
Lima, Perd, 2009, p. 9-10.
3 1pid., p. 17.
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A partir de la ampliacion del concepto de empleador, introducido por el Plan Laboral en el
Caodigo del Trabajo, de la derogacion de la prohibicion de subcontratar por giro de actividades
econOdmicas de cada empresa y de la reforma tributaria de esos afios, las empresas comenzaron a
dividirse en distintas razones sociales, a fragmentar sus procesos operacionales y a externalizar
actividades con el personal correspondiente o a externalizar el empleo sin necesariamente
externalizar la actividad. El afio 2006 la Ley N° 20.123 reguld el trabajo en régimen de
subcontratacion, el funcionamiento de las Empresas de Servicios Transitorios, y el contrato de
trabajo de servicios transitorios estableciendo un sistema que mejora la accion fiscalizadora para
hacer mas efectiva la responsabilidad de las empresas e hizo extensivo a las empresas principales
y usuarias la responsabilidad solidaria frente a los trabajadores subcontratados.

Las principales criticas que ha recibido este sistema de contratacion son en materias de
igualdad salarial y la inactividad colectiva. La remuneracion percibida por los trabajadores
subcontratados puede ser inferior a la que se les paga a los trabajadores de planta. Respecto a la
inactividad colectiva, los convenios acordados con la empresa principal no son aplicables a los
trabajadores externos, por lo que tampoco pueden participar de la negociacion colectiva, lo que
restringe de forma considerable el desarrollo del dialogo social.

La OIT en su 85% Conferencia Internacional del Trabajo en 1997 registré un acuerdo general
en favor de la aplicacion de los derechos fundamentales a los trabajadores subcontratados. El
Comité acord6 por unanimidad que todos los trabajadores, independientemente de su situacion
laboral, deben disfrutar de idéntica proteccion de su derecho a organizarse y a negociar
colectivamente, a no ser discriminados**’.

3.- Gratificaciones: Participacion de las Utilidades de la Empresas

En Chile el sistema de reparto de las utilidades empresariales por crecimiento de
productividad o sistema de participacion se conoce como el Sistema de Gratificaciones Legales.
Si una empresa con fines de lucro obtiene utilidades, tiene que gratificar a sus trabajadores, para
lo cual, el Codigo del Trabajo le ofrece dos alternativas: a) articulo 47 que establece que los
trabajadores obtienen mayor participacion mientras mayor sea el resultado de la empresa, tendra
la obligacién el empleador de gratificar anualmente a sus trabajadores en proporcién no inferior
al 30% de las utilidades o b) articulo 50 pagar el 25% de lo devengado en el respectivo ejercicio
comercial por concepto de remuneraciones mensuales con un limite de 4,75 ingresos minimos
mensuales. En ambos casos, como se estipula en los requisitos, debe haber utilidad liquida.

Entre 2002 y 2011 se constato una disminucion en el porcentaje de empleadores que utilizan el
articulo 47 como forma de pago de las gratificaciones. En 2002 era un 15%, la ENCLA 2006
reporta un 8%, la del 2011 un 5,7%. En tanto, el 87,5% (aumento de 18,3% respecto del afio
2008) de las empresas prefieren utilizar el pago de la gratificacion segun el articulo 50, limitando
el monto de las gratificaciones con respecto a la cantidad de utilidades percibidas.

137 OIT. Los derechos laborales, el trabajo en régimen de subcontratacién y las PYME, 85® Conferencia
Internacional del Trabajo, nimero 21, Ginebra, septiembre/octubre de 1997.
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Al realizar el cruce segin tamafio de empresas, se observa una distribucion semihomogénea en
la pequefia, mediana y gran empresa. En ellas, en promedio, el 87,5% paga el 25% de la
remuneracion anual. Finalmente, la periodicidad en el pago de las gratificaciones. Se constata que
mas el 91,1% de las empresas la paga de manera mensual (hay que decir que se anticipan).

Sin embargo, independiente del tamafio de la empresa, la participacion mensual del articulo 50
no logra ser significativa, lo que habla claramente de la deficiencia normativa que también
contribuyen a la concentracion de riqueza.

Por otro lado, el concepto de empresa definido en el articulo 3 del Cddigo del Trabajo, ha
creado dificultades en la aplicacion de esta normativa, en un pequefio sector de las empresas,
principalmente en las grandes. Ya que al dividir un mismo proceso productivo en distintas
sociedades individualizadas por Run distintos (Multirut) se generan multiples personas juridicas
denominadas empresas de papel o sociedades espejo, en donde la empresa principal que registra
las utilidades y tributa, ha sido reemplazada por empresas filiales que se subordinan en propiedad
al holding. Estas empresas de papel se han hecho pasar como contratadoras de personal,
constituyéndose como los empleadores de los trabajadores, asi, al no registrar utilidades, no
existe posibilidad de distribuir las utilidades de la empresa entre los trabajadores, impidiendo el
goce del derecho a la gratificacion mediante este mecanismo ya que el requisito que pide la
legislacion es la existencia de utilidades liquidas.

Es por esta razon que el Gobierno promulgo el afio 2014 la nueva ley sobre MultiRut Numero
20.760 cuyo objetivo es impedir esa practica que durante largos afios conspiré contra el
fortalecimiento del sindicalismo en el pais. La ley pretende acabar con el uso abusivo que
menoscaba el real poder negociador de los trabajadores pero sin atentar contra la libertad
empresarial para articularse legalmente segun sus mejores conveniencias.

Los principales cambios legales establecen que las obligaciones que derivan de los derechos
laborales y previsionales, individuales y colectivos de los trabajadores, recaen sobre la figura del
empleador y no sobre la figura de la empresa, como era hasta antes.

Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo empleador podran
constituir uno o mas sindicatos o mantener sus organizaciones existentes, pudiendo negociar con
todas las empresas o con cada una de ellas. El derecho de opcion para negociar recaera en los
trabajadores y sus sindicatos. Cuando se establezca que 2 0 mas empresas son consideradas como
un solo empleador, los efectos de esta declaracion se aplicaran a todos los trabajadores de las
empresas, tanto para efectos laborales como previsionales.

4.- Respeto a la Libertad Sindical

Segun la ENCLA las practicas atentatorias a la organizacion sindical en estas son de un 49,7%
(incremento de 0,9%), considerando la baja tasa de sindicalismo en Chile, un 7,8% de las
empresas cuenta con sindicato activo. En las empresas sin sindicato, la tasa baja
considerablemente a un 6,8% (incremento de 1,4%) de practicas antisindicales.
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El entorpecimiento y/o mala disposicion para negociar colectivamente junto a obstaculizar la
afiliacion sindical son categorias de las practicas antisindicales que registran cerca del 36.9%
(incremento de 6,9%). EI fendmeno de la baja sindicalizacién no sélo en Chile sino también en el
mundo responde no solo a las practicas antisindicales, sino también a la expansion de la
globalizacién e individualizacion de las personas™® y a una débil legislacion en las sanciones que
se debieran aplicar a quienes las practican ilegalmente.

5.- La Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

La RSE es el reflejo de la manera en que las empresas toman en consideracion las
repercusiones que tienen sus actividades sobre la sociedad, y en la que afirman los principios y
valores por los que se rigen, tanto en sus propios métodos y procesos internos como en su
relacion con los demas actores. La RSE es una iniciativa de caracter voluntario y que sélo
depende de la empresa, y se refiere a actividades que se considera rebasan el mero cumplimiento

de la legislacion'®.

La fuente inspiradora de la RSE es el Pacto Mundial de 1999 durante el Foro Mundial de
Davds impulsado por la ONU, cuyo fin es promover la creacién de una ciudadania corporativa
global que concilie intereses comerciales y sociales. Se adhiri6é a diez principios de
responsabilidad social agrupados en cuatro areas: derechos humanos, condiciones laborales,
medioambiente y anticorrupcién. Sin embargo la cuestion de la RSE no es algo nuevo, pues
existe una larga tradicion de filantropia empresarial y los antecedentes de la responsabilidad
social de la empresa se remontan a los reformadores sociales europeos de los siglos XVl 'y XIX,
como Robert Owen y su “fabrica modelo” de New Lanark y algunas empresas tienen un largo
historial de apoyo a actividades sociales o centradas en la comunidad, sin que se les haya
aplicado la denominacion moderna de responsabilidad social de la empresa (RSE), y sin que se
haya informado forzosamente al respecto. Ahora bien, la Declaracion tripartita de principios de la
OIT sobre las empresas multinacionales y la politica social, formulada en 1977 y actualizada en
varias ocasiones, la mas reciente de ellas en 2006, es uno de los primeros instrumentos
internacionales que abarcan la dimensién social de la actividad empresarial**°.

Las empresas gque en el caso de Chile han adherido voluntariamente (no formalmente) a los
principios y valores de la RSE, principalmente las grandes empresas, a menudo integrantes de

holding pertenecientes a grupos econémicos nacionales o filiales de multinacionales*'.

Aunque hay razones imperiosas, de caracter ético o normativo, para que las empresas integren
en sus actividades los valores éticos y las exigencias sociales y medioambientales que se recogen
en las normas internacionales y en las leyes y practicas nacionales, y a menudo hay también una
justificacién econémica igualmente valida para hacerlo™*?. Asi segin la OIE los motivos que

138 OIT. Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo", Ginebra, Junio
1998.

139 OIT. Guia de recursos sobre responsabilidad social de la empresa (RSE), Consejo de Administracion, 295a
reunion, Ginebra, marzo de 2006, p. 1.

0 0|T. Op. Cit., p. 130

141 Baltera, Pablo y Diaz, Estrella. Responsabilidad Social Empresarial: Alcances y Potencialidades en Materia
Laboral, Cuadernos de Investigacion N° 25, DT, Santiago, diciembre 2005, p. 101-106.

Y2 0IT. Op. Cit., p. 133.
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llevan a la empresa a ir mas alla del mero cumplimiento y a emprender iniciativas de RSE son
mdaltiples y variados pero, cuando lo hace, es porque tiene sentido econémico hacerlo. Dada la
actual dindmica empresarial, la RSE no puede considerarse como un compromiso rigido y, por lo
tanto, tiene que situarse en un contexto distinto del que se aplica a las responsabilidades de los
gobiernos en materia medioambiental, social o econdmica aungue ello, no las ha apartado de su
«papel fundamental que es el de proporcionar los medios para la creacién de riqueza en la

sociedad a través de una actividad que produzca beneficios'**.

Segun Baltera la RSE: “...reclama de empresarios y trabajadores una nueva vision de
empresa como proyecto comun, como lugar de encuentro, como una oportunidad de cooperacion
y de beneficio mutuo. Se percibe un discurso y un esfuerzo por mejorar la comunicacion, el clima
laboral y la relacion con la comunidad, como estrategia para una mayor y mejor insercion de la
empresa en el mercado”™*.

La RSE plantea desafios no sélo éticos y morales para las empresas, preveer y planear las
consecuencias de sus actividades, hace incorporar en sus estrategias de competitividad las
consideraciones sociales y medioambientales recogidos en las normas internacionales y las leyes
y practicas nacionales. Deben existir mecanismos y procedimientos de consulta con los
interesados, tanto dentro como de fuera de la empresa, asi se promueve el didlogo social como
vehiculo para una relacion constructiva entre las autoridades publicas y las organizaciones de
trabajadores y de empleadores.

%3 OIE. El Papel de las Empresas en la Sociedad: la vision de las empresas y de las organizaciones empresariales,
Consejo General, Suiza, mayo 2005, Ginebra, p.3.
144 Baltera, Pablo; Diaz, Estrella. Op. Cit., p. 106.
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V CAPITULO.- LA INTEGRACION DEL TRABAJADOR EN EL
DIALOGO SOCIAL

Contenidos: 1. Marco Politico Institucional y Ciudadania Social. 1.2. La relacion entre
Estado, Trabajo y Mercado: el Orden Social. 1.3. El Estado de Bienestar. 1.4. La Desigualdad
econdémica-social. 2. EI Mercado Laboral Chileno. 3. La Organizacion Colectiva en los
Trabajadores. 4. La Sindicalizacion. 5. La Negociacion Colectiva. 6. La Capacitacion. 6.1.
Sistema de Capacitacion, Ley N° 19.518, Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE).
7. La Huelga. 8. Percepcion de los Trabajadores de la Organizacién Laboral. 9. EI Malestar
Social.

1.- Marco Politico Institucional y Ciudadania Social

Ostenta Chile una institucionalidad politica que ha consolidado una democracia republicana,
un Estado gue funciona con instituciones fuertes y transparentes que poseen el potencial a largo
plazo de promover una ciudadania social que tenga las caracteristicas de las que posee un pais
desarrollado, con una fuerte cohesién social y con un continuo y fluido didlogo social entre sus
interlocutores sociales.

Segln T.H Marshall**® el elemento que define a la ciudadania como concepto es la pertenencia
plena a una comunidad, entendiendo por pertenencia la participacion de los individuos en la
definicién de las condiciones de su propia asociacion y la divide en tres elementos: el civil, el
politico y el social. Este Gltimo es el mas amplio y abierto y esta contenido desde un minimo
bienestar y seguridad econdémica hasta el derecho a compartir en su totalidad la herencia social y
vivir la vida social de un ser civilizado de acuerdo a los estandares prevalecientes en la sociedad.
El principal elemento que promueve la cohesion y el didlogo social para poder alcanzar un
minimo nivel de bienestar social es la integracién de las organizaciones de los grupos intermedios
de la sociedad, especialmente de aquellos menos integrados.

Las dinamicas de integracion que se han estructurado en el marco de la sociedad chilena actual
nos permite evidenciar la consolidacién de un tipo de sociedad en la cual el mercado adquiere
una enorme centralidad, dado que se transforma en el principal mecanismo de coordinacién
social y de distribucién de bienestar. Se asiste a un predominio de las relaciones mercantiles, a
nivel de las esferas econdmicas y sociales, y a su vez a un repliegue de aquellas instituciones que
surgen con la modernidad, como el Estado y el sistema politico, que en una parte importante del
siglo XX promovieron el didlogo social, representaron intereses contrapuestos y mediaron la
relacién entre los grupos intermedios. En el sistema de relaciones laborales, la transformacién de
la concepcion de trabajo y produccion conlleva una importante modificacion de la dimension
funcional, de la sociabilidad, al transformarse los espacios de convivencia y de interaccion de los
trabajadores. A causa de esto en el plano intersubjetivo, en la esfera de lo publico en donde se
relacionan los ciudadanos, la socializacion, es dificil la diferenciacion de los individuos en sus
estratos sociales y al mimo tiempo su autorepresentacion en ellos**. Es un efecto paraddjico,

%5 Marshall, T. H. Citizenship and Social Development, New York, 1965.
148 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 3.
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pues mientras la individualizacién se acrecienta verticalmente, también se expande la
homogeneidad de los intereses de los estratos socio-econdmicos de forma horizontal.

Cuando se conocen las diferencias y la heterogeneidad de los intereses de los distintos
estratos, los ciudadanos obtienen la informacion que les permite saber si ellos estan o no entre los
menos favorecidos, dejando asi sin aplicacién el rawlsiano principio de diferencia: “Las
desigualdades son aceptables sélo si van en beneficio de los mas desfavorecidos™. La aceptacion
de una diferencia logica de mercado como base de constitucion de ciudadania social, sera el
resultado de un proceso de conflicto y negociacion entre actores sociales y politicos™’.

1.2.- La relacion entre Estado, Trabajo y Mercado: el Orden Social

El debate sobre Estado y mercado ha sido tradicionalmente un eje de polarizacion politico en
América Latina, que influye directamente en el ambito laboral. La discusion ideoldgica tiende a
optar a priori por uno u otro modelo como racionalidad exclusiva y excluyente de la organizacién
social, diferenciado por el debido protagonismo que debiera existir de cada uno. El Estado en el
modelo neoliberal, segiin Habermas**®, limita sus roles en ofrecer un seguro o un subsidio a los
trabajadores desocupados, y otorgar ingresos minimos a quienes no tienen la posibilidad de
acceder a un empleo, como una manera de brindar los recursos para que se mantenga la

capacidad de compra, es decir, estimular la demanda™®.

El mercado por su parte es simplemente una categoria social, el funcionamiento de aquel se
encuentra determinado por su insercion en instituciones politicas, estructuras sociales y procesos
culturales. Es decir, el mercado por si solo no genera ni sustenta un orden social y, por el
contrario, presupone una politica de orden que no garantiza el desarrollo econémico equitativo™®.

En la configuracion del orden social, es el Estado quien asume la tarea de instaurar una
sociedad moderna, lo que fundamenta el intervencionismo estatal dedicado a ejecutar un modelo
de desarrollo para la sociedad en su conjunto. La intervencion del Estado no se subordina a
corregir el mercado, es al contrario, los interlocutores sociales que actian en el se deben
subordinar a los acuerdos que se logren entre ellos y con el Estado, con el objeto de promover el
desarrollo econémico y social. EI mercado se inserta en un orden social bajo objetivos generales
de bienestar enmarcados en una economia de mercado inherentemente social dado el caracter
social del mercado, el ordenamiento de la sociedad es un factor determinante de la eficiencia
macroecondmica. Si queremos afianzar una economia social de mercado, que integre al
trabajador en el desarrollo, entonces se debe apuntar al fortalecimiento del orden social, un
Estado democratico que integre efectivamente a todos los ciudadanos®®*. Aquella integracion se
construye a través del fluido y constante dialogo social de sus organizaciones colectivas, lo que
genera la suficiente influencia y contribuye ain mas la posibilidad de deliberacion en los espacios
formalmente disefiados para tal efecto, como ocurre en la Union Europea con los Consejos de
Diélogo Social. En este sentido Jurgen Habermas afirma que el trabajo ya no es una categoria
de explicacion dominante de nuestra sociedad, si por trabajo se entiende una praxis particular

Y7 Urzua, Radl. Op. Cit., p. 42.

%8 Habermas, Jurgen. The new obscurity, Cambridge, 1989.

149 Neffa, Julio César. El trabajo del futuro. El futuro del trabajo, CLACSO, Buenos Aires, octubre de 2001, p. 59.
150 echner. Norbert. Op. Cit., p. 236-237.

L bid., p. 244-246.
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que consiste en oponerse el hombre a la naturaleza para transformarla y en consecuencia, al
mismo tiempo transformarse a si mismo"*>2,

1.3.- El Estado de Bienestar promueve horizontes de futuro con un presente permanente

La persistencia de la desigualdad en las ultimas dos décadas es la tonica del Estado de
bienestar en Chile. Si bien en la fase del Estado desarrollista se detectan situaciones de
desigualdad y de diferencias entre los distintos sectores sociales éstas se han acentuado
continuamente. La precarizacion en el ambito del trabajo y los altos niveles de pobreza
registrados en los afios ochenta, se vieron complementados posteriormente, a pesar de la fuerte
disminucion de esta ultima, por la acentuacion del fendmeno de desigualdad, sobre todo en
materia de distribucién del ingreso®>. En este modelo econémico, el Estado retrocede en el rol
activo en la inversion, produccion, asi como en la distribucion de ingresos y se le otorga un
caracter subsidiario y por tanto, debe operar sélo las actividades que trascienden a los
particulares, sélo avocarse a defensa, relaciones exteriores, seguridad publica, tribunales de
justicia y eventualmente aquellas economicas sectoriales exigidas por el interés social y que, por
limitaciones supuestamente transitorias de insuficiente desarrollo. La aplicacion del modelo
econdmico tiene al mercado libre como mecanismo de asignacion de recursos, reserva a los
grupos econoémicos la gestion econémica, postula un Estado minimo, desarrolla una preocupacion
y severo control de los equilibrios macroeconémicos y el patron de acumulacién responde a las
acciones Unicas o combinadas que rentabilizan el capital en los mercados productivo, comercial,
financiero y laboral a nivel nacional e internacional. Dos fases cabe distinguir en este patrén de
acumulacion, la primera denominada de centralizacion y desconcentracion del capital donde se
combina la centralizacion del poder sobre variadas actividades productivas por medio de
conglomerados con una desconcentracion simultdnea de la actividad productiva misma,
fragmentando los circuitos productivos y modificando notablemente los procesos de trabajo. La
otra, relativa al destino de la produccion social, constituida por los mercados externos y, por lo
cual, cambia la l6gica de la distribucion de los ingresos, ya que la reproduccion del capital y la
tasa de ganancia del sector exportador no so6lo se independiza del poder de consumo interno, sino
por el contrario, los bajos salarios facilitan la insercion de los productos en los mercados
externos™”,

Junto a la fuerte disminucién de pobreza se desarrolla un aumento en las diferencias de
distribucion del ingreso, las desigualdades se expresan en las limitaciones que aparecen para
participar y lograr insercién en aquellos &mbitos en donde se toman decisiones que afectan a la
sociedad, desde un pequefio grupo de trabajadores en la empresa hasta un nimero mayor de
ciudadanos respecto de su gobernabilidad*>®. Al interior de estos 4mbitos las diferencias se
manifiestan en términos de oportunidades en decisiones en &mbitos microeconémicos.

A principios del siglo XX se entendi6 la cuestion social como aquel conflicto social entre los
interlocutores sociales derivadas de los procesos de modernizacion, que dificultaron la

152 Habermas, Jirgen. Ibid.

153 Meller, Patricio. EI modelo econémico y la cuestién social, Revista Persona y Sociedad, Universidad Alberto
Hurtado, Vol. XV, N° 1, Santiago, mayo de 2001.

154 Agacino, Rafael. Acumulacion, distribucion y consensos en Chile, Revista de. Economia y Trabajo, Afio I, nim.
4, PET, Santiago, julio-diciembre de 1994, p. 3.

15 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 9.
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constitucion de vinculos sociales y que restringieron la posibilidad de integracion a las diferentes
esferas sociales, econdmicas y culturales. Hoy en virtud de los procesos de cambios més globales,
subyace a dicha nocién un claro sentido de historicidad que nos lleva a asumir que estamos frente
a una “nueva cuestion social”*®®, en donde surge nuevas necesidades modernas, donde el
trabajador ya no reclama por abandonar el estado de pobreza, sino en ser integrado al desarrollo
de los estratos sociales con mayores ingresos.

1.4.- La desigualdad econémica-social

Cuando se trata de investigar la desigualdad econémica empiricamente es posible desde dos
perspectivas: objetivamente segun indicadores que se diferencia en quintiles de ingreso o el
indice de Gini, y la segunda de forma subjetiva que tiene que ver con las percepciones de las
personas acerca de la desigualdad. En el caso de Chile, el diagndstico objetivo es bastante claro:
se trata de un pais que esta entre los 15 primeros en los rankings de desigualdad en la distribucién
de la riqueza a nivel mundial, pero que a la vez ha disminuido significativamente sus niveles de
pobreza, lo cual ha llevado a que los temas crecimiento versus desigualdad o crecimiento con

igualdad hayan sido centrales en la discusion politica de los Gltimos afios™’.

Chile se encuentra en el lugar 12° en desigualdad segun el Programa de Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD), que present6 su informe sobre la desigualdad en América Latina y el
Caribe y concluye que es alta, persistente y se produce en un contexto de baja movilidad
socioecondmica, suscitado en gran medida por un sistema politico que ha sido incapaz de
transformar una realidad que los mantiene con la realidad més desigual del planeta. Con un Gini
de 52 Chile es uno de los paises mas desiguales del mundo.

1% Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 2.
57 Castillo, Juan C. ;Cuél es la Brecha Salarial Justa?, Opinién Pdblica y Legitimacién de la Desigualdad
Econdmica en Chile, CEP, Santiago, 2009, p. 238.
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Gréfico: Coeficiente de Gini, desigualdad en la distribucién de ingresos
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Nota: El indice de Gini considerado en cada caso corresponde afio 2011.
Fuente: Indicador Internacional de Desarrollo Humano, PNDU 2010

Respecto del informe de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE), Society at a Glance 2011, elabora un ranking de desigualdad en donde Chile aparece
como el pais mas desigual de los estados miembros, considerando la distribucion del ingreso, con
un coeficiente Gini de 0,50 siendo el ideal es que la cifra esté lo mas cerca posible del cero. El
promedio de todos los paises es de un Gini 0,3, mientras que el pais que lidera como el con
menos desigualdad de ingresos es Eslovenia, con un coeficiente de 0,24. Seglin Torche: “esta
alta desigualdad sugiere limitadas oportunidades de movilidad intergeneracional, es decir, una
fuerte asociacion entre el origen social y la posicion actual de las personas 158

1% Torche, Florencia. Una clasificacion de clases para la sociedad chilena, Revista de Sociologia N° 20,
Universidad de Chile, Santiago, 2006, p.16.
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2.- El Mercado Laboral Chileno

El mercado como mecanismo de coordinacion social se caracteristica por ser descentralizado,
asociado a una diferenciacion de las funciones y en su orden social es el resultado de actos de
caracter privado que son regulados por el mercado permitiendo alcanzar un equilibrio entre
intereses contrapuestos™®. EI mercado de trabajo chileno advierte que el sistema de relaciones
laborales de nuestro pais se caracteriza por tener una baja cobertura sindical y una arraigada
desconfianza entre los actores, impidiendo el desarrollo de espacios en donde se deba desarrollar
el didlogo social entre los actores laborales. Respecto a la creacién de empleo se ha generado
mayormente en areas de baja productividad y sectores dominados por pequefias y medianas
empresas (PYMES), tales como el retail, hoteleria, restaurantes y personal de servicios'®. Los
empleos que se crean en Chile son a menudo caracterizados por su baja productividad, baja
remuneracién y malas condiciones de trabajo. Las comparaciones internacionales son dificiles,

1591 echner, Norbert. Tres formas de coordinacién social, Revista de la CEPAL N° 61, Santiago, 1997, pags. 10-12.
10 OCDE. “Reviews of Labour Market and Social Policies: Chile”, Evaluaciones y Recomendaciones, Santiago,
abril de 2009, p. 3-10.
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pero los indicadores sugieren que el empleo informal sigue siendo significativo (aunque
descendiendo y mas bajo que en la mayor parte de Latinoamérica). La segmentacion persistente
en el mercado laboral es uno de los factores claves detras de las marcadas desigualdades en
salarios y sueldos en Chile. Medida segun los estdndares de pobreza relativa de la OECD (es
decir, si el ingreso disponible equivalente es inferior al 50% del ingreso medio), la tasa de
pobreza de Chile, que alcanza al 16,4% de la poblacion, pondria al pais en el tope méas bajo del
ranking de la OECD, en forma similar a las tasas de pobreza relativa observada en México,
Turquia y los Estados Unidos.

Los alcances de esta transformacidn son vastos y se observan en la creciente individualizacion
de las relaciones laborales. Segun la OCDE la segmentacion persistente en el mercado laboral es
uno de los factores claves detras de las desigualdades salariales, que medido segin pobreza

relativa Chile aparece con un ingreso disponible inferior al 50% del ingreso medio*®.

La comparacion de los datos de la encuesta CASEN para los ingresos monetarios totales y los
ingresos del trabajo revela que entre los anos 1990 y 2011 no hubo mejoria en los ingresos del
trabajo, sino solo un aumento de los subsidios monetarios para los deciles mas bajos. Esto
demuestra que la mejora en la distribucion de ingresos a mediano plazo se debe a las politicas
sociales y no a un mejor funcionamiento del mercado laboral. Existen deficiencias en el
funcionamiento del mercado de trabajo y de las instituciones laborales, no se ha logrado que el
crecimiento econdémico se traduzca no solo en la reduccion de la pobreza o el deshaumento de la
tasa de desempleo, sino en el mejoramiento de la calidad de los empleos*®2.

3.- La Organizacion Colectiva en los Trabajadores

Durkheim ya en sus tiempos reconocié la acentuacién del proceso de division social del
trabajo, y el desarrollo del capitalismo, que iban generando la disolucion de aquellas creencias e
imaginarios que normaban las relaciones en el marco de las sociedades tradicionales™®. La
expansion de la libertad individual en el mercado de consumo frente a los recursos ofrece la
sociedad nueva oportunidades en el mercado laboral, pero también las dificultades para la
autodeterminacion del individuo'®. En lugar de clases o estratos sociales y organizaciones
colectivas que representes los intereses de estos grupos colectivos, cada persona busca sus
propias intereses u busca protegerlos en su individualizacion y de forma paralela se homogeneiza
la sociedad paraddjicamente.

El marco en el cual interactda la ciudadania, asi como también en el que se intentan legitimar
y ampliar los espacios de participacion mas democraticos, esta marcado por una centralidad por
parte del mercado. Las propias aspiraciones de los individuos se juegan en asegurar mayores
niveles de insercion en el mercado, méas que lograr una vinculacion con el Estado, con el sistema

161 SENCE. Anélisis OCDE del Mercado Laboral Chileno, Nota Técnica N° 11, Santiago, 2010.

102 Reinecke, Gerhard y Valenzuela, Maria Elena. Chile: El impacto del mercado laboral en el bienestar de las
personas. Distribucién del ingreso y calidad del empleo, OIT, Santiago, 2011, p. 11-12.

163 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 4.

164 |_echner, Norbert. Las sombras del mafiana. La dimensién subjetiva de la politica, La dimensién subjetiva de la
politica, Socioldgica, afio 18, num. 53, Universidad Auténoma Metropolitana, Madrid, Espafia, septiembre-
diciembre 2003, p. 102.

85



politico y con las organizaciones colectivas'®®. Una de las expresiones mas sintomaticas que se ha
venido reflejando desde la segunda mitad de la década de los noventa en Chile, dice relacion con
la propia dinamica modernizadora, con el énfasis en la accion individual y una escasa confianza
en la accion colectiva. Ello explica en gran medida la crisis de las organizaciones sociales mas
tradicionales en el trabajo en los sindicatos y la ausencia de organizaciones de interés, sobre todo

en los sectores populares'®.

Los valores fundantes de una comunidad de ciudadanos exige que sean parte de un sentido
colectivo y comudn. Pero el actual sentido individualista propone evitar los conflictos y la
integracion. Hay desinterés a experimentar el didlogo como forma de procesar y resolver
conflictos. El Estado trata de ofrecer una idea real de la representacion de las personas en la
sociedad, sin embargo prevalece la imagen que publicita el mercado y con ese marco de
referencia, las personas se sientes desinteresadas en ser parte de un sujeto colectivo y prefieren
sentirse parte de un estatus que representa su propia individualidad®®’.

4.- La Sindicalizacion

Durante tres décadas se ha mantenido un levisimo aumento de las bajas tasas de
sindicalizacion, de un 13,4% a un 15,5%. Son diversas las razones y entre aquellos factores
podemos mencionar la normativa que la regula.

El Plan Laboral de 1979 establecio categorias de sindicatos: el de nivel de empresas que eran
los Unicos que podian negociar colectivamente; los sindicatos interempresas; los sindicatos de
trabajadores independientes; y, finalmente, sindicatos de trabajadores transitorios. Con esto las
federaciones y confederaciones de trabajadores agrupados por rama o sector de actividad
perdieron la base que los sustentaba.

Con la aplicacién del Plan Laboral se desincentivo la constitucion de sindicatos, se atomiz6é su
organizacion y llevé a la mayoria de los trabajadores del pais a las cantidades remuneratorias al
minimo legal promoviendo la desigualdad en la distribucion de riqueza.

Hasta las reformas el afio 2001 en lo que refiere a las relaciones colectivas de trabajo, las
reformas suprimieron la regulacién que planteaba un control de las organizaciones sindicales,
reconocieron las centrales sindicales de caracter nacional, constituida por organizaciones de
trabajadores de 4mbito menor y se perfeccionan medidas de tutela a la libertad sindical'®®.

Hoy en dia en Chile hay una institucionalizacion precaria en la participacion sindical. La
ENCLA 2011 informa que el 7,8% de las empresas cuenta con sindicato activo. Esta realidad
reviste trascendental importancia y deja en evidencia un ejercicio muy limitado de la libertad
sindical en nuestro pais. También tiene efectos en la escasa cobertura que muestra la negociacion
colectiva y en la debilidad de todas las acciones colectivas que implican representacion de los
trabajadores ante el empleador.

165 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 5.

166 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 12.

187 |_echner, Norbert. Op. Cit., p. 105-106.

188 | 6pez, Diego. La Ineficacia del Derecho a Negociar Colectivamente en Chile, Negociacién Colectiva en Chile:
La Debilidad de un Derecho Imprescindible, DDT, Santiago, Diciembre de 2009. p. 91
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La Central Unitaria de Trabajadores (CUT) recoge la afiliacion sindical mayoritaria, con el
28,3% del total de sindicatos afiliados, en tanto que las dos restantes, un 1,7% la Central
Autonoma de Trabajadores (CAT) y un 0,8% Union Nacional de Trabajadores (UNT).

La institucién juridica del sindicato en Chile se ve restringida en materia de quérum para su
constitucion. Actualmente de acuerdo a lo establecido en el articulo 227 del Codigo del Trabajo,
los requisitos para la constitucion de un sindicato en una empresa que tenga mas de 50
trabajadores, se requiere de un minimo de 25 trabajadores que representen, a lo menos, el 10%
del total de los que prestan servicio en ella. Si en la empresa no existe sindicato vigente se puede
constituir un sindicato con la participacién de al menos 8 trabajadores, debiendo completarse el
quérum antes indicado en el plazo méaximo de un afio, transcurrido el cual caducara su
personalidad juridica, por el solo ministerio de la ley, en el evento de no cumplirse con dicho
requisito. Si la empresa tiene 50 0 menos trabajadores pueden constituir sindicato 8 de ellos. Por
otra parte, si la empresa tuviere mas de un establecimiento, pueden también constituir sindicato
los trabajadores de cada uno de ellos, con un minimo de 25 trabajadores que represente, a lo
menos, el 30% de los trabajadores de dicho establecimiento. Finalmente, cabe sefialar que
cualquiera sea el porcentaje que representen, pueden constituir sindicato 250 o mas trabajadores
de una misma empresa.

Segln la ENCLA el afio 2011 la Microempresa constituye el 42,4% y la Pequefia empresa
constituye el 44,8%, es decir, un 87.2% de las empresas del pais tiene menos de 50 trabajadores.
El quérum de 8 trabajadores para el 42,4% de las empresas que se constituyen por menos de 9
trabajadores es una cantidad dificil de cumplir al ver que pide casi la unanimidad de todos los
trabajadores y estudios comprueban que la mayoria de este tipo de empresas son de caracter
familiar.

Por el otro lado, el sindicato en la practica funciona principalmente en las grandes empresas.
La proporcién de grandes empresas con organizacion sindical reiine cerca de la mitad del total de
empresas de ese tamario 48,3% Y es cerca de 2,1 veces la proporcion de medianas empresas con
sindicato del total de las medianas 23%, de 10,7 veces la proporcion de las pequefias con
sindicato del total de empresas de ese tamafio 4,5% y de 30,1 veces la proporcién de micro
empresas con organizacion sindical del total de micro empresas 1,6%.
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Cuadro Cantidad de sindicatos activos, poblacién afiliada a sindicatos activos, fuerza de
trabajo y tasas de sindicalizacion, a nivel nacional, afios 1990 a 2012

1990 — 606812 4.525.530 134 3.745599 16,2
1991 7.707 701.355 4630670 15,1 3862016 18,2
1992 8323 724065 4877430 148 4054.999 17,9
1993 7974 684,361 5.109.290 134 4.280.082 160
1994 7891 661.966 5.122.760 129 4.305.265 154
1995 7.505 637570 5.174410 12,3 4364825 146
1996 i - 5.298.680 - 4,525,632 o

1997 7446 617.761 5.380.190 11,5 4.643.794 133
1998 7439 611.535 5432350 11,3 4657376 131
1999 7057 579.996 5.404.480 10,7 4.552.804 12,7
2000 7659 595495 5.381.460 1na 4528339 132
2001 7410 599610 5.479.390 10,9 4631937 129
2002 8.149 618930 5.531.260 1.2 4723018 131
2003 8967 669.507 5675.130 ng 4849.564 138
2004 9416 680351 5.862.900 16 4979.719 13,7
2005 9.148 676368 5.904.999 11,5 5054172 134
2006 9424 703.706 6410982 n 5.477 846 128
2007 9.365 724606 6.567.241 n 5.622.264 129
2008 9.340 801.251 6.740.408 19 5782.781 139
2009 9.776 837.055 6.7105%0 125 5.747.152 146
2010 9871 858.571 7.353.835 nz 6.172536 139
201 10310 892.365 7564346 ns 6348945 141
2012 10.585 940603 7699431 12,2 6441986 146

Fuente: Compendio Series Estadisticas 1990-2011, Departamento de Estudios, DDT.
Los principales factores que menciona la doctrina por las bajas tasas de sindicalizacién son:

- Desconocimiento de las normas de parte de los trabajadores sobre materias legales, laborales
y especificamente sindicales. Lo que genera una percepcion generalizada de que la ley no protege
al trabajador ni a los sindicatos

- El individualismo y la falta de sentido de lo colectivo para proteger intereses.

- La falta de interés ligandolo a la falta de propuestas atractivas del movimiento sindical.
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- El temor a las consecuencias en el empleo, principalmente con el despido. ElI empleador
puede calcular que el costo de pagar indemnizaciones siempre es menor que el eventual dafio que
el sindicato podria causar a la empresa™®.

- Flexibilizacién con la fragmentacion y division de la produccién, la subcontratacion y la
externalizacion de servicios.

- La inestabilidad temporal en el trabajo. Los datos de la ENCLA 2011 muestran que la
contratacion indefinida es de un 75,5% de los trabajadores y que la mitad de estos no duran mas
de tres afios, y uno de cada cinco termina durante el primer afio de vigencia, se suma a que las
terminaciones provocadas por el vencimiento del plazo o fin de la faena convenida y por el
despido decidido por las propias empresas, equivalen al 67,1% de las terminaciones del ultimo
afio y segun la Encuesta CASEN cerca de un 20% de los trabajadores no cuentan con contrato
escriturado.

- Denegacion de derechos fundamentales en las précticas desleales o antisindicales. Se han
convertido en una costumbre generalizada pues segin la ENCLA el conjunto de empresas con
précticas antisindicales, alcanza al 49,7%, y considerando el bajo sindicalismo en Chile, del 7,8%
del total de las empresas que cuenta con sindicato activo. Y en las empresas sin sindicato, la tasa
baja considerablemente a un 49,7%, que afecta el ndcleo de la libertad sindical: el derecho a
sindicarse.

- Atomizacion de las Organizaciones Sindicales. En 1983 el tamafio promedio de los
Sindicatos era de 73 socios y en 1990 ya baja a 68,5, para caer en la crisis el 97 a 44,8, para llegar
a s6lo 35,4 socios en el 2005'7°,

5.- La Negociacion Colectiva

La negociacion colectiva en Chile tiene una muy baja cobertura, considerando solo a los
trabajadores cubiertos por instrumentos colectivos los dos Gltimos afios, la tasa de negociacion
colectiva del total de ocupados del sector privado de cada afio ha sido en promedio de sélo 13,9%
anual los Gltimos cinco afios de 2008 a 2011 segln la ENCLA. Los ultimos cinco afios se habrian
suscrito acuerdos colectivos entre trabajadores y empleadores sélo en el 7,9% de las empresas, lo
que implica que los trabajadores de la inmensa mayoria de las empresas del pais no negocian
colectivamente. El diagnostico final es el siguiente: en 9 de cada 10 empresas las condiciones de
trabajo y remuneraciones se pactan individualmente, mediante contratos de adhesién, lo que da
cuenta del impacto que tiene sobre los trabajadores la baja cobertura de la negociacion colectiva.
A lo que se suma que la cobertura de negociacion colectiva en nuestro pais es inferior a la tasa de
afiliacion sindical, lo que demuestra que un ndmero importante de sindicatos no negocia
colectivamente.

La tasa de personas cubiertas por instrumentos colectivos en el afio 2011 alcanzo a 7,8%, lo
que representa practicamente 10,4 puntos porcentuales menos que lo observado en 1992, cuando
se registré una tasa de 18,2%.

199 Espinosa, Malva; Yanes, Hugo. Sindicalismo en Chile: Un Actor que Sobrevive Contra Viento y Marea, Temas
Laborales N° 8, Santiago, enero de 1998, p. 4.

170 Erias, Patricio. Los Desafios del sindicalismo en los inicios del siglo XXI, CLACSO, Santiago, junio de 2008, p.
167
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Cantidad de instrumentos colectivos que inician su vigencia cada afio, segin entidad

negociadoray tipo de instrumento, afios 1990 a 2012

1990 1.080 148 1 1.229 489 681 1.170 2399
1991 1399 198 1 1598 567 645 1212 2810
1992 1473 238 0 1.711 367 701 1.068 2779
1993 1.484 326 0 1810 562 666 1.228 3038
1994 1.400 234 1 1635 335 731 1.066 2701
1995 1.451 216 0 1667 494 601 1.095 2.762
1996 1315 242 0 1557 294 699 993 2550
1997 1.357 278 0 1.635 410 629 1.039 2674
1958 1.154 242 0 1.396 226 566 792 2.188
1959 1143 232 0 1375 293 653 946 2321
2000 1.066 229 1 1.296 236 565 801 2097
2001 1027 258 0 1.285 267 733 1.000 2.285
2002 1222 233 0 1.455 198 227 425 1.880
2003 1.167 276 0 1.443 260 227 487 1.930
2004 1.214 228 0 1.442 163 233 396 1838
2005 1298 297 0 1595 313 301 614 2209
2006 1393 287 0 1.680 187 298 485 2.165
2007 1549 389 0 1.938 196 422 618 2556
2008 1616 351 0 1.967 264 341 605 2572
2009 1.495 327 0 1822 199 358 557 2379
2010 1693 428 0 2.180 160 405 565 2.745
201 1.797 552 0 2349 219 440 659 3008
2012 1.686 514 0 2.200 166 374 540 2740
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Cantidad de trabajadores involucrados en instrumentos colectivos que inician su
vigencia cada afio, segun entidad negociadoray tipo de instrumento, afios 1990 a 2012

1920 119.529 19.035 173 138.737 18113 45819 184556
1991 174141 24.160 1.480 199.781 24637 27.967 52604 252385
1992 143294 34720 0 178014 14378 34.053 48431 226445
1993 160281 45481 0 205.762 13.174 36.290 494564 255226
1954 144476 35219 41 179.736 11.045 35978 47023 226.759
1995 132463 28739 0 161.202 13.495 35392 48887 210089
1996 146.369 26338 0 172707 11.196 41.756 52952 225659
1997 107577 38627 0 146.604 12643 33.009 45652 192.256
1958 121633 29429 0 151.062 15301 39867 55.168 206230
1999 87.779 30.290 0 118,069 9691 34074 43765 161.834
2000 100.240 22548 487 123675 19.148 39969 san7 182,792
2001 80.405 24156 0 104561 9473 46.163 55636 160,197
2002 103.861 41.500 0 145361 11544 18.985 30529 175890
2003 87056 29.117 0 116.173 8.124 13688 21812 137.985
2004 109.164 29438 0 138,602 8524 180856 26610 165.212
2005 105998 31.452 0 137450 16387 24388 40775 178.225
2006 122247 39630 0 161877 15536 19.858 35394 197.271
2007 144332 44.749 0 189.081 16.736 26.850 43586 232667
2008 169.727 49,909 0 219636 11.818 21664 33682 253318
2009 154.542 42.870 0 197412 10.960 18910 29.870 227282
2010 170017 64.012 0 234029 9347 23697 33044 267073
20m 188952 86.288 0 275240 11.010 24946 35956 311.1%
2012 184.278 86514 0 270.792 8.358 27.163 35521 306313

Fuente: Direccion del Trabajo, Divisidn de Relaciones Laborales, Division de Estudios

La normativa establecida en el Codigo del Trabajo, detenta un caracter restrictivo y poco
dinamico, limitando la eficacia a la negociacion a nivel empresa, ya que es el Gnico caso en que
el Caodigo del Trabajo contempla la obligatoriedad de negociar al empleador, reconociendo
ademas medios de autotutela colectiva para el caso en que las partes no lleguen a un acuerdo.
Respecto a la negociacion interempresarial, pluriempresarial y supraempresarial, no logra
promover su ejercicio pues no se obliga la voluntad del empleador a negociar colectivamente y
tampoco posibilita una negociacion por rama de actividad econémica, sino que promueve una
modalidad de negociacién multiempresa que integra solo a los empleadores que han consentido
en ella otorgando la libertad de retirarse sin motivo plausible en cualquier momento de la
negociacion.

Respecto a la negociacion informal no promueve acuerdos laborales ni instancias que
dinamicen la relacion entre las partes, importantes instancias de dialogo social

Al no posibilitar otros niveles de estructura en la negociacion colectiva se impide la
participacion de los trabajadores de los beneficios que se logren en las negociaciones de otros
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niveles. Ldgicamente, la asimetria se refleja de mayor forma cuando los trabajadores son
considerados individualmente en la negociacion, sistema que promueve nuestra legislacion.

Eso respecto del procedimiento de negociacion, otro tema son las materias que la ley permite
negociar. El articulo 306 inciso primero del Codigo del Trabajo sefiala que: “Son materias de
negociacion colectiva todas aquellas que se refieran a remuneraciones, u otros beneficios en
especie 0 en dinero, y en general a las condiciones comunes de trabajo ”. Como se lee no integra
la participacion de utilidades de la empresa, lo que excluye al trabajador de los resultados
financieros que son producto en parte importante de su propio trabajo. limitandolos en los
montos establecidos en las gratificaciones,

Paraddjicamente a esta situacion legislativa, un alto porcentaje de los empresarios segun la
ENCLA percibe como inconveniente 0 muy inconveniente los procesos de negociacion, un 45%
versus un 72,9% de los trabajadores. Esto expresa que no solo existe una positiva vision acerca
de la negociacion colectiva, sino también la disposicion para llevarla acabo en la amplia mayoria
de las partes que integran la relacién laboral, teniendo como tope una anticuada legislacion que
no responde a los tiempos de una economia dinamica y moderna.

Respecto a la negociacion colectiva de los funcionarios del Estado, ya se menciond que se
encuentran excluidos del procedimiento reglado que si bien tienen la autoridad competente y las
asociaciones de funcionarios la libertad para determinar la forma y las materias a negociar, se ve
bastante menoscabado al no detentar plazos, medios de autotutela legal y tampoco se obliga al
Estado a negociar.

En suma, el sistema chileno de negociacion colectiva se caracteriza por la extrema
reglamentacion de sus diferentes procedimientos, su alta descentralizacion, la concurrencia de
grupos de trabajadores sin personeria juridica autorizados para negociar, la rigida regulacién para
el ejercicio de la huelga y la existencia de formas de negociacion regidas por la ley o por las
propias partes®’®.

6.- La Capacitacion

La capacitacién se muestra como un elemento importante en el didlogo social, pues el
desarrollo del area de conocimientos para incrementar las capacidades de los trabajadores impide
un desfase entre los recursos humanos y los bienes o productos, pues la tecnologia obliga a que
la capacitacion se muestre como elemento indispensable para avanzar en la dinamizacion del
proceso de produccion. La doctrina moderna que lo denomina “Formacion Profesional” y lo
define como un derecho fundamental que debe ser garantizado en las legislaciones para
promover el mejor desenvolvimiento de las personas en su vida. Es el pasaporte mas efectivo
para acceder a las oportunidades de empleo, la proteccion mas eficaz contra la discriminacion y
la exclusion en el mercado de trabajo, el mejor seguro contra el desempleo y la salvaguarda mas
Gtil en momentos de ajuste y reconversion ante la reestructuracion de la actividad productiva®’.
Segun la OIT: “El concepto de justicia social se define cada vez mas en términos de igualdad de

1 Cabrera, Joaquin; lbafiez, José Luis. Negociacion Colectiva en Chile: La Debilidad de un Derecho
Imprescindible, El rol de la Direccién del Trabajo en la Negociacién Colectiva, DDT, Diciembre 2009, p. 175.
2. 0IT. Op. Cit., p. 9.
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acceso al conocimiento y a la capacitacion, y no en términos de distribucion equitativa de los
bienes materiales ™.

La capacitacion esta proclamada como tal en muchas de las mas importantes Declaraciones y
Pactos universales y regionales sobre derechos humanos. Entre otras, este reconocimiento
aparece en las siguientes:

- Constitucion de la OIT (PreAmbulo, 1919 y Declaracion de Filadelfia, 1944)

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU, 1948)

- Declaracion Americana de Derechos y deberes del hombre (OEA, 1948)

- Carta de la OEA (1948, reiteradamente modificada desde 1967);

- Carta Social Europea (Consejo de Europa, 1961);

- Pacto Internacional de Derechos econdmicos, sociales y culturales (ONU, 1966);

- Convencion Americana sobre Derechos humanos (OEA, 1978);

- Protocolo adicional a la Convencién Americana sobre Derechos humanos o Protocolo de
San Salvador (OEA, 1988);

- Carta Comunitaria de Derechos sociales fundamentales de los trabajadores (Union Europea,
1989);

- Declaracion Sociolaboral del Mercosur (1998);

- Carta de los Derechos fundamentales de la Union Europea (2000);

- Tratado de la Union Europea (Ultima version: Tratado de Niza, 2001).

6.1.- Sistema de Capacitacion y el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE).

El sistema de capacitacion vigente actualmente en el pais, nace con el Estatuto de
Capacitacion y Empleo, que se promulga en 1976 Decreto Ley nim. 1446 de 1976, modificado y
refundido en el Decreto con Fuerza de Ley num. 1 de 1986, el cual recoge un importante cambio
respecto del rol del Estado en materia de formacién profesional, desde una participacion directa
como ejecutor de acciones, a un rol normativo y financiador de acciones ejecutadas por
organismos contratados para el efecto, asi como por las propias empresas.

Actualmente el sistema se encuentra normado en la Ley nim. 19.518 que fija el nuevo
Estatuto de Capacitacion y Empleo y junto al Cddigo del Trabajo sefialan que la responsabilidad
por la capacitacion de los trabajadores es de la empresa. Define el concepto de capacitacion
como el proceso destinado a promover, facilitar, fomentar, y desarrollar las aptitudes, habilidades
0 grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de permitirles mejores oportunidades y
condiciones de vida y de trabajo y de incrementar la productividad nacional, procurando la
necesaria adaptacion de los trabajadores a los procesos tecnoldgicos y a las modificaciones
estructurales de la economia.

La Ley num. 19.518 crea el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) organismo
publico descentralizado y autdnomo, que se relaciona con el Gobierno a través del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social. Los objetivos del SENCE son la cobertura y calidad de los

13 0IT. Op. Cit.
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programas sociales de capacitacion. Los programas que buscan fomentar e incentivar la
capacitacion en empresas son:

- Franquicia Tributaria para la Capacitacion
- Precontrato de Capacitacion

La franquicia tributaria es la principal herramienta de capacitacion del pais, a los
contribuyentes de la Primera Categoria de la Ley de Rentas se les incentiva a invertir en la
capacitacion de sus trabajadores y socios, lo cual se descuenta del monto a pagar de sus
impuestos. Las empresas pueden invertir en capacitacion hasta la suma equivalente al 1% de las
remuneraciones imponibles pagadas a los trabajadores en el ejercicio anual, segun registren en
sus planillas anuales montos mayores a 35 UTM e inferior de 45 UTM (de entre $ 1.3 millones a
$ 1.7 millones) y registren cotizaciones previsionales pagadas correspondientes a esa planilla,
podran deducir hasta 7 UTM en el ejercicio anual. Las empresas cuya planilla anual de
remuneraciones sea igual o superior a 45 UTM vy registren cotizaciones previsionales pagadas
correspondientes a esa planilla, podran deducir hasta 9 UTM en el ejercicio anual o el
equivalente al 1% en caso que sean superior a 900 UTM ($ 34 millones). Quedan excluidas del
beneficio los contribuyentes cuya planilla anual de remuneraciones imponibles sea menor a 35
UTM ($ 1.3 millones), no podran descontar los gastos de capacitacion de sus trabajadores.

Segun el INE y el anuario estadistico del SENCE el Sistema de capacitacion en la empresa via

franquicia tributaria lograron 857.788 trabajadores capacitados en el 2010 de una fuerza de
trabajo total de 7.353.831 personas lo que da una cobertura de un 11,66%.
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Cantidad de trabajadores capacitados a través del sistema de capacitacion en la
empresa via franquicia tributaria, afios 1990 a 2012

1950 4.888.590 199.604 4,08
1991 4.983.890 265.403 5,32
1992 5.199.800 297.261 5,71
1993 5.458.990 328.864 6,02
1994 5.553.830 397.158 7,15
1995 5.538.240 417.255 7,53
1996 5.298.680 451.934 8,52
1997 5.380.190 482914 8,97
1998 5.432.360 476.436 8,77
1999 5.404.480 504.436 9,3
2000 5.381.470 620.235 11,53
2001 5.479.400 756.080 13,80
X002 5.531.260 846.870 15,31
2003 5.675.130 866.204 15,25
2004 5.862.900 856.751 14,61
2005 6.345.410 893.964 14,09
2006 6.410.990 931.452 14,53
2007 6.567.230 1.042.532 15,87
2008 6.741.277 1.147.998 17,03
2009 6.901.920 1.420.200 20,58
2010 7.353.831 1.452.011 19,74
20 7.478.810 1.547.201 20,69
2012 7.627.145 1.873.517 24,56

Fuente: CENSE

El Comité de Equidad del Consejo Asesor Presidencial en 2008 concluyo que los recursos
asociados al programa publico mas importante de capacitacion no llegan a los trabajadores y
empresas que mas los necesitan. Tampoco se dedican al financiamiento de competencias
generales, las que otorgan mayores oportunidades de movilidad a los trabajadores’.

SENCE coincide en que esta modalidad de financiamiento conlleva ingredientes de
regresividad en el acceso a la capacitacion por parte de los trabajadores, dependiendo del tamafio
de la empresa en la cual laboran. Ello por cuanto la planilla de remuneraciones define el monto

174 Consejo Asesor Presidencial Trabajo y Equidad. Hacia un Chile més justo, Trabajo, Salario, Competitividad y
equidad social, Gobierno de Chile, Santiago, Mayo 2008.
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de los recursos para capacitacion. Por tanto las empresas con mayor dotacion y mejores
remuneraciones movilizaran la mayor cantidad de recursos.

Segln la Encuesta Percepciones sobre Relaciones Laborales y Equidad, de la Comision
Trabajo y Equidad del afio 2008 las medianas y grandes empresas movilizan el 92% del total de
recursos tributarios franquiciados de acuerdo con lo establecido en el Estatuto SENCE, vy el
93.9% del total de participantes en actividades de capacitacion mientras que las micro y
pequefias empresas mantienen bajisima utilizacion de los instrumentos SENCE para
capacitacion.

Hay que mencionar que las mismas empresas son las que imparten principalmente la
capacitacion, ellas representan el 29%, mientras que los organismos capacitadores especializados
en estas areas representan un 25%, las universidades un 13% y los institutos profesionales un 7%
segun la Encuesta Percepciones sobre Relaciones Laborales y Equidad. Los OTEC u Organismos
Técnicos de Capacitacion son los ejecutores de estos programas y los OTIC u Organismos
Técnicos Intermedios para Capacitacion, que organizan y supervisan los programas de
capacitacion destinados a empresas asociadas por sectores o regiones, y son a ellas a donde la
empresa afiliada deposita el 1% de las remuneraciones imponibles, con un minimo de 7 UTM.

El sistema de Capacitacion Becas Mype y Linea de Capacitacion para Microempresarios trata
de atender a las empresas de menor tamafio que no participan del Sistema Nacional de
Capacitacion. Tiene como objetivo contribuir a aumentar la productividad y la competitividad de
las microempresas y la empleabilidad de sus trabajadores. Segun el SENCE en el afio 2009
alcanzaron 4.178 empresas y en Becas Mype 35.534, un total de cobertura de 39.712%" de un
total de 746.343 pequefias y medianas empresas, es decir, abarcé un 5.32%. Para el afio 2010
participaron 17.770 empresas reduciendose abruptamente a un 1,9% del total de empresas en el
pais en ese afio (931.926).

También el SENCE capacita a personas cesantes o que no estén integradas al sistema laboral
con el objetivo de que cada una adquiera nuevas competencias laborales que les permitan
aumentar sus posibilidades de encontrar un trabajo. Los programas son:

- Formacién de Oficios para Jovenes
- Bono Trabajador Activo

- Bono Empresa y Negocio

- Jvenes Bicentenario

- Mujer Trabajadora y Jefa de Hogar
- Becas Franquicia Tributaria

- Becas Fondo de Cesantia Solidario
- Becas Otras Instituciones Publicas

En agosto del afio 2008 entré en vigencia la Ley 20.267 que crea el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de Capacitacion vy
Empleo, que crea la Comision del Sistema como organismo con personalidad juridica y

> Ministerio del Trabajo y Previsién Social, Balance Agenda Laboral 2006-2010, Gobierno de Chile, Santiago,
2011, p. 68.
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patrimonio propio, que se relaciona con el Presidente de la Republica por intermedio del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Su mision es aumentar las competencias laborales de
las personas, a través de procesos de evaluacion y certificacion alineados con las demandas del
mercado del trabajo y propiciando su articulacién con una oferta de capacitacion laboral basada
en competencias. Se ejecuta este programa a través de convenios de transferencia de recursos
entre el SENCE y Asociaciones Gremiales u organizaciones de trabajadores, los que seleccionan,
evalUan y certifican a los participantes del programa. Al mismo tiempo, promueve el enfoque de
competencias en la educacion formal de nivel medio y superior, en programas de innovacion
y fomento productivo, en la gestion de personas a nivel de empresas, en programas sociales
y sistemas de intermediacion laboral, en un esquema de formacidn permanente.

7.- La Huelga

La huelga, el derecho fundamental de los trabajadores a autotutelar sus intereses una vez que
no se ha podido lograr acuerdos a través de la negociacion colectiva, en estas Ultimas dos
décadas en Chile no se ha superado el nimero de 250 huelgas en un afio. El afio 2012 fue de 161,
tampoco en ese tiempo se ha superado el nUmero de 46.000 trabajadores siendo de 30.045 en
2012 y tampoco se ha supera el nimero de 15 dias de promedio de durabilidad siendo de 11,7 el
afio 2012. Las personas que han participado en 1990 fueron de 25.010 y se increment6 a 30.045
en 2012. Si se considera que el promedio anual de la fuerza de trabajo asalariada del sector
privado, fue en esos afios de 3.575.748 personas, muestra que las tasas de huelga son bajisimas
en Chile y eso responde a distintos factores que entre los mas importantes se pueden nombrar a
las bajas tasas de sindicalizacion y de negociacién colectiva.
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Cantidad de huelgas legales efectuadas, trabajadores involucrados, dias de duracion y
costo dias-persona, a nivel nacional, afios 1990 a 2012

1550 176 25010 2643 150 245.192
1991 219 45510 2735 124 730925
1992 247 26962 2975 120 344708
1993 224 25098 2578 11,5 311979
1994 196 16.209 2640 135 229428
1995 187 24724 2324 124 350.124
1996 183 25.776 1.795 98 228772
1997 179 19278 1850 103 250599
1958 121 12608 1204 10,0 123507
1999 108 10667 1308 120 103.232
2000 125 13227 1121 9,0 114306
2001 86 11.591 805 9.4 127.157
2002 17 14662 1.363 11,6 207.224
2003 92 10443 802 87 73467
2004 125 13013 1586 12,7 172858
2005 101 11.209 1.131 11,2 99931
2006 134 15602 1501 11,2 195344
2007 146 17.294 1593 109 163.770
2008 159 17473 1701 10,7 202178
2009 171 21915 1961 1.5 242508
2010 174 31.799 2.178 12,5 333822
20M 183 22698 2227 122 257.591
2012 161 30035 1.886 17 252316

Fuente: Direccidn del Trabajo, Division de Relaciones Laborales

Algunos autores han sostenido que la principal razén de las bajas tasas se debe a que el
sistema de relaciones laborales del pais goza de “buena salud” y no se caracteriza por ser
conflictual. Sin embargo desde el razonamiento l6gico se podria llegar a esa conclusion si la tasa
de negociacion colectiva fuese al menos de un 50% mas 1 y se mantuvieran esas bajas tasas de
huelga. Se tendria un cierto grado de certeza para poder aseverar aquella afirmacion, sin embargo
se observa todo lo contrario, las bajas tasas de negociacion colectiva indican que el principal
factor se debe a una ausencia importante de iniciativa de parte de los actores sociales de llevar
mas alla de los efectos basicos de su contrato, a una relacién dinamica que perfeccione sus
clausulas y mire el beneficie de ambos. Aquella situacién de bajas tasas de negociacion
colectiva, ni siquiera otorga la posibilidad de iniciar una instancia en donde las partes discutan
sus intereses y por ende, mucho menos de llegar a desarrollar la autotutela de aquellos.

8.- Percepcion de los Trabajadores de la Organizacion Laboral

En 2008 se llevo a cabo la encuesta Percepciones sobre Relaciones Laborales y Equidad
realizada por el Consejo Asesor Presidencial sobre Trabajo y Equidad y entreg6 datos que hacen
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concluir que el dialogo social es el instrumento preferido por los trabajadores para promover y
desarrollar integracion. Entre los resultados que entrega, el 80% de los trabajadores considera
que el sindicato es importante 0 muy importante para conseguir un trato justo por parte de la
empresa. Un 70% piensa que el sindicato es importante 0 muy importante en conseguir que los
trabajadores tengan influencia en la empresa. Un 77% de los trabajadores piensan que el
sindicato de su empresa es importante 0 muy importante para obtener mejores salarios. Un 77%
de trabajadores piensa que el sindicato de su empresa es importante 0 muy importante para
conseguir mayor estabilidad laboral Un 60% de los trabajadores encuestados describe su
experiencia personal con el sindicato como buena o muy buena (12% como no muy satisfactoria
0 nada de satisfactoria y un 21% dice que no se relaciona con el sindicato). Un 49% de los
trabajadores piensa que el sindicato ha tenido un efecto positivo en la productividad de la
empresa, solo un 5% piensa que la ha afectado negativamente y un 35,5% piensa que éste no ha
afectado la productividad de la empresa. Para un 66% de los trabajadores la relacion entre el
sindicato y la empresa es cooperativa 0 muy cooperativa, mientras que un 17% la calificaria de
conflictiva y un 3% de muy conflictiva.

El sindicato es importante 0 no importante para:

90% -

80%
80% 2 77% 77%
70%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
19%
20% - 14% 15%
11%
10% -
0% T 1
Trato mas justo Mejores salarios  Mayor estabilidad Mayor influencia
laboral en decisiones

M Importante No importante
Fuente: Encuesta Percepciones sobre Relaciones Laborales y Equidad, Comision Trabajo y Equidad 2008
Respecto a la negociacion colectiva en promedio un 81% prefiere aumentar la capacidad de

los trabajadores de negociar colectivamente con el objeto de establecer mejores condiciones en la
cantidad de sus remuneraciones y condiciones laborales.
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Preferencia entre aumentar o disminuir la capacidad de los trabajadores de negociar
colectivamente con sus empleadores

100% -

88%

90% - 84%

80% -

70% -

60% -

50% -

40% -

30% -

20% -

10% - 29, 5%

0% A e |
Se deberia aumentar Se deberia disminuir

®m Con sindicato Sin sindicato

Fuente: Encuesta Percepciones sobre Relaciones Laborales y Equidad, Comision Trabajo y Equidad 2008

Los estudios demuestran que la existencia de una empresa sindicalizada termina con mejores
cifras en sus remuneraciones y condiciones laborales en comparacion a los promedios
nacionales. En la ENCLA se observa que las empresas con sindicato la distribucion de los
trabajadores por tramos de remuneraciones es mas homogeénea que en el caso de las empresas sin
sindicatos. Mientras en las empresas sin sindicato méas de la mitad, un 55,4% de los trabajadores
tiene ingresos inferiores a 2 IMM ($344.000), en las empresas con sindicato este porcentaje se
reduce en un 35,6%. En cambio, la proporcion de trabajadores con remuneraciones mas altas, por
sobre $344.000 es mayor 64,3% cuando hay sindicato que cuando éstos no existen 44,6%.

Respecto de la gran empresa, segmento en el que se lleva a cabo la mayoria de las
negociaciones colectivas, en realidad la presencia sindical no es trascendente para alterar
significativamente la estructura salarial decidida por las empresas: las diferencias entre empresas
grandes con y sin sindicato no son relevantes, pues sélo logran aumentar en tres puntos
porcentuales las comisiones sobre el total salarial, respecto de las grandes empresas que no
tienen sindicato.

Respecto a la existencia de sindicatos en las empresas en relacion a la capacitacion,
claramente se puede decir que los sindicatos son un potente promotor de la capacitacién laboral:
las cifras de la Encla 2011 permiten apreciar que un 82,9% de las empresas encuestadas que
poseen sindicato realizaron capacitacion a su personal en los dos ultimos afios; mientras que solo
un 68,8% de aquellas que no lo tienen la ejecutaron.
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9.- El Malestar Social

El origen del malestar respecto al trabajo y sus condiciones al interior de la sociedad chilena
no radica Unicamente en las condiciones objetivas de trabajo y en sus posibilidades de
transformacion, sino que también en la transmision de los resultados y comportamientos
asociados a dicho orden laboral, la “socializacion”'’®. Las tradicionales instituciones del derecho
laboral que apuntan a la redistribucion salarial y de oportunidades estan limitadas en la
legislacion chilena.

El problema fundamental radica en la ausencia de instancias coordinadoras, capaces de
distribuir el desarrollo econdémico y reducir la incertidumbre de los estratos sociales que alcanzar
mejores ingresos. La ausencia de mecanismos que permitan garantizar dinamizacién y movilidad
de riqueza genera una tension entre modernizacién y subjetividad, sobre todo para alcanzar

aspiraciones y proyectos individuales en el mercado del trabajo’”.

Los procesos de didlogo social suponen un transito de la heteronomia a la autonomia, por ello
implican a su vez una mayor responsabilidad de la propia sociedad. El Estado debe tener el papel
protagonista, promoviendo el didlogo social como instrumento para potenciar el protagonismo de
la sociedad, no sélo en la solucion de los conflictos, sino también para contribuir a la
construccion del futuro.

En sintesis vivimos en el presente como tiempo Unico, la simultaneidad de la globalizacion, la
mediatizacion de la comunicacion social, la flexibilizacidn del trabajo y la satisfaccion inmediata
ha transformado a la sociedad chilena, lo que conllevado a una acelerada diversificacion de
factores y actores. La diversidad social puede representar una de las grandes riquezas del pais,
siempre que sea contenida por un orden social en plan de una continua y fluida integracién®’®. Y
sin lugar a dudas, el didlogo social se constituye como el medio principal de prevencion de
conflicto social y al mismo tiempo como instrumento progresivo que expresa como un conducto
seguro del malestar social y al mismo tiempo lo conduce efectivamente a distintas proposiciones
de soluciones, desarrollando el camino para su feliz conclusion.

176 Cérdenas, Ana. El sujeto y el proceso de transformacién en las condiciones de trabajo en Chile: Elementos
tedricos y empiricos para la discusion, OIT, Santiago, Abril 2005, p. 55.

7 Avendafio P. Octavio. Op. Cit., p. 16.

178 |_echner, Norbert. Op. Cit., p. 110-113.
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VI.- LA EXPERIENCIA DEL DIALOGO SOCIAL EN EL AMBITO
INTERNACIONAL

Contenidos: 1.- Experiencia Internacional. 2.- Unién Europea (UE) . 2.1- El Comité
Econdmico y Social Europeo (CESE). 2.2.- Espafia. 2.2.1.- El Diélogo Social en el Derecho del
Trabajo de Espafia. 2.2.2.- Consejo Economico y Social de Espafia (CESE). 2.2.3.- Capacitacion
Laboral en Espafia: el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional (SNCFP).
2.2.4.- Dialogo Social a la espafiola. 3.- Latinoamérica. 3.1.- EI Mercado Comun del Sur
(MERCOSUR). 3.2.- Uruguay. 3.2.1.- El Dialogo Social en el Derecho del Trabajo de Uruguay.
3.2.2.- Los Consejo de Salarios. 3.2.3.- Consejo Nacional Econémico. 3.2.4.- Capacitacion
Laboral en Uruguay: el Instituto Nacional de Empleo y Formacion Profesional (INEFOP). 3.2.5.-
Dialogo Social a la uruguaya. 4.- Conclusiones de la Experiencia Internacional. 4.1.-
Organizaciones de Trabajadores y de Empleadores Autbnomas, Fuertes y Representativas en un
Sistema Moderno y Desarrollado de Relaciones de Trabajo. 4.2.- Voluntad Politica de los
Gobiernos de los Estados y el Compromiso de las Partes. 4.3.- Competencia Técnica-Profesional.
4.4.- La Madurez de querer alcanzar el Bienestar General y el Desarrollo de la Nacion

1.- Experiencia Internacional

Genuino es la palabra adecuada para caracterizar el didlogo social recogido de la experiencia
de las distintas naciones europeas, auténtico y legitimo, fueron ellas las que crearon no sélo su
nocion, sino también su institucionalizacion y la forma de llevarlo acabo, amoldandose de
acuerdo al contexto politico econdémico de cada una.

El analizar estas distintas experiencias nos otorga un marco para recoger los mejores
elementos de cada pais para crear una proposicion que se amolde a nuestro contexto histérico
cultural. Brevemente analizaremos el didlogo social en Europa y Latinoamérica, y tomaremos un
caso en cada uno que mejor convenga para el aprendizaje de nuestro pais.

2.- Union Europea (UE)

El didlogo social se encuentra presente desde la creacion de las comunidades europeas, los
tratados fundacionales ya preveian consultas entre la autoridad comunitaria y luego de las
experiencias traumaticas de la Revolucion Industrial y de las Guerras Mundiales, Europa
construye procesos de dialogo entre los interlocutores de la sociedad con el fin de alcanzar el
bienestar general para todos de forma igualitaria y generalizada en un contexto competitivo que
fuera regulado por los Gobiernos y los actores sociales, y esto se concreta con la creacion de un
acuerdo que otorgara espacios de participacion a las organizaciones de trabajadores y de
empleadores en diversas instancias de los procesos comunitarios, el denominado Tratado de
Roma que funda la Comunidad Economica Europea (CEE) en 1957.

Aquel importante tratado institucionaliza el dialogo social en la UE creando el Comité
Econdémico y Social Europeo (CESE) y el Comité de las Regiones, érganos de composicién
tripartita y de caracter consultivo, de permanente representacion de los actores sociales, de
informacion y consulta y, consecuentemente, del foro de desarrollo del didlogo social europeo.

102



El mismo fue tenido en cuenta para la elaboracion del Reglamento del Foro Consultivo
Econdmico y Social del Mercosur. La CEE también funda el Comité del Fondo Social Europeo
(FSE) también posee una integracion tripartita y su cometido es la administracion del fondo
social europeo, empez6 sirviendo principalmente para financiar medidas de reinstalacion y de
reconversion profesional fundamentalmente para contrarrestar los efectos negativos del proceso
de integracion y dar apoyo a programas de formacion profesional. También funda el Comité
Consultivo para la Igualdad de Hombres y Mujeres. Los Comités Sectoriales paritarios, cuya
finalidad es el estudio de la problemaética de diferentes ramas de actividad con la finalidad de
encontrar soluciones y sentar las bases para su cristalizacién en convenios colectivos'’®.

En 1974 sigue progresando el diadlogo social con la creacion del primer Programa de Accion
Social de la Union Europea que se centré en programas de objetivos especificos como, por
ejemplo, los dedicados a la seguridad y salud en el lugar de trabajo, al fomento de la igualdad de
oportunidades para las mujeres y a la insercion en la vida laboral de los grupos desfavorecidos.
El éxito del Programa de Accion Social segun Ermida se atribuye, entre otras causas, al didlogo
desarrollado en tres niveles: el politico en donde participan los Gobiernos miembros de la UE; el
civil en el que participan organizaciones no lucrativas de la sociedad civil y las ONG; y el social
en el que participan organizaciones sindicales y de empleadores*®°.

En 1985, se desarrolla el Dialogo de Val-Duchesse, entre la Confederacién Europea de
Sindicatos (CES), la Union de Industrias de la Comunidad Europea (UNICE) y el Centro
Europeo de Empresas Publicas (CEEP). Se desarrolla un dialogo social bipartito e informal
basado en el mutuo reconocimiento de las partes que produce dictimenes y declaraciones
comunes, opiniones conjuntas, o acuerdos obligacionales. Un afio después se firma el Acta Unica
Europea con el fin de ampliar las competencias comunitarias en el terreno de la Politica de
Accidn Social con el objeto de desarrollar politicas comunes y confirma el objetivo de completar
el mercado Unico europeo. Su creacién da un impulso a la Politica de Accién Social,
promoviendo el dialogo entre los interlocutores sociales y hacen hincapié en la necesidad de la
cohesion econémica y social de los Gobiernos miembros. Segun Ermida la Acta Unica Europea
constitucionaliza el dialogo social, aunque con una férmula algo difusa, encomendandole a la
Comision Europea, desarrollar el dialogo entre las partes sociales a nivel europeo, agregando que

si las partes lo desean, ese dialogo podra cristalizar en acuerdos *&*.

En 1989 se continta promoviendo el didlogo en la UE y se constituye la Carta Comunitaria de
los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores adoptada por el Consejo Europeo que
pretende contribuir a la realizacion de la dimension social del mercado interior. Sin embargo no
fue mas que una declaracion de intenciones politicas de caracter no vinculante. También en este
afio se lleva a cabo el segundo Programa de Accién Social que consistia en un programa de
accion para la aplicacion de la Carta a través de medidas concretas.

El paso més significativo y decisivo en cuanto al reconocimiento y promocion del dialogo
social europeo, fue dado por el Consejo Europeo en el Tratado de Maastricht en 1991 que
compromete a dejar intactas las disposiciones del Tratado CEE en materia de Politica Social y
afiade el Protocolo de Politica Social en donde se facultaba a los demés Estados miembros a

¥ Otero, Roberto. Op. Cit., p. 119-120.
180 Ermida Uriarte. Op. Cit., p. 17.
81 |bid.., p. 17-18.
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recurrir a los organos, procedimientos y mecanismos de los Tratados para llevar adelante una
politica social comun de mayor consenso. Los objetivos de la Politica de Accion Social son el
fomento del empleo, la mejora de las condiciones de vida y de trabajo, una proteccion social
adecuada, el desarrollo de los recursos humanos para conseguir un empleo elevado y duradero y
la lucha contra las exclusiones. Por ultimo, sitla explicitamente fuera del ambito de las
competencias comunitarias las remuneraciones, el derecho de asociacion y sindicacion, el
derecho de huelga y el derecho de cierre patronal*®.

En 1993 se publica el Libro Verde sobre el futuro de la Politica Social europea estableciendo
que existe un modelo social europeo claro, basado en la democracia y los derechos individuales,
la libertad de negociacion colectiva, la economia de mercado, la necesidad de igualdad de
oportunidades para todos y la importancia de la proteccion social y de la solidaridad. EI Libro
Verde concluye que el desempleo en Europa es un problema estructural y no ciclico y debe
tratarse como tal. No basta con que el PIB aumente, es necesario que el empleo se desarrolle
paralelamente. En 1994 se publica el Libro Blanco sobre la Politica de Accion Social europea,
que contenia una nueva amalgama de Politicas Sociales y Economicas y hace hincapié en el
hecho de que la competitividad y el progreso social pueden ir unidos'®.

En 1995 se desarrolla el tercer Programa de Accion Social que aborda los cambios
estructurales que comporta el mercado interior y que deben afrontarse a través del didlogo entre
empresarios y trabajadores.

En 1997 se crea el Tratado de Amsterdam que deroga el Protocolo de Politica Social de 1992,
pero porgue incorpord sus contenidos al propio texto del Tratado de la Unién Europea. De tal
forma, se consagra constitucionalmente el didlogo social europeo como fuente de Derecho

comunitario. El Tratado de Niza, de 2001, mantiene los textos de estas disposiciones®*.

En 2003 se crea la Cumbre Social Tripartita para el Crecimiento y el Empleo que surge con la
finalidad de vigorizar la contribucion de las organizaciones sindicalesgy empresariales europeas a
la consecucion de los objetivos de modernizacién econémica y social*®®

La Unién Europea ha establecido un marco estructurado de dialogo social entre la Comisién
Europea, el Consejo Europeo, y el CESE que representa a los trabajadores y empleadores. El
dialogo social europeo abarca tanto la consulta como la negociacion. En los Articulos 138 y 139
del Tratado de la Uni6n Europea se estipula que la Comisidn tiene la obligacion de fomentar la
consulta con los interlocutores sociales.

A través de un complejo procedimiento que integra autonomia y heteronomia la Comisién
propone elaborar una directiva sobre politica social que debe consultar previamente a los actores
sociales. Una vez iniciado el proceso de dialogo social, los interlocutores sociales podran
negociar los acuerdos durante un plazo no superior a los nueve meses, a no ser que dichos
interlocutores y la Comision decidan ampliarlo de comdn acuerdo. Ante estas consultas, los

182 Quesada, Silvia. La Accion Social en la Unién Europea: Evolucion Histdrica, Cuadernos de Trabajo Social n° 6,

OCT, Madrid, 1998, p. 226

183 Quezada, Silvia. Op. Cit., p. 231
184 Ermida Uriarte. Op. Cit., p. 18.
18 Giuzio, Graziela. Op. Cit., p. 39.

104



actores sociales europeos pueden avocarse la competencia de regular la materia mediante un
acuerdo. Si, una vez transcurrido dicho periodo, la negociacion no conduce a ningan acuerdo, las
instituciones comunitarias podran intervenir y tratar de salir del punto muerto mediante la
propuesta de un pacto, el cual, de concretarse, puede ser luego homologado por una decisién o
directiva de la Comision, para garantizar su eficacia nacional. Si los actores sociales no asumen
competencia, la Comision reasume plenamente la suya para reglamentar la materia™®®. Por lo que
respecta a 2003, las negociaciones de acuerdos marco europeos han conducido a la firma de
cuatro acuerdos: permiso paterno en 1995, contratos de trabajo a tiemgo parcial en 1997,
contratos de trabajo de duracién determinada en 1999 y teletrabajo en 2002,

Giuzio concluye que “detrds de las politicas comunitarias de fomento e institucionalizacion
de este didlogo, subyace un planteamiento politico de fondo que se viene mostrando como de
caracter estructural y permanente: la necesidad de que el Estado y en general los poderes
publicos tienen en la fase del capitalismo avanzado de incrementar las bases de legitimidad
social, estableciendo un plus de consenso social a fin de garantizar la gobernabilidad del
sistema politico democratico vigente en sociedades complejas . Otero por su parte: “... la
experiencia europea es la mas importante y desarrollada hasta el momento, constituyendo al
dialogo social en fuente formal de derecho 189

2.1- El Comité Econémico y Social Europeo (CESE)

El CESE es un d6rgano consultivo de la Unién Europea fundado en 1957 con la CEE y ofrece
un asesoramiento especializado a la Comision Europea, Consejo Europeo y al Parlamento
Europeo mediante dictdmenes. Fue creado para desarrollar el dialogo social al servir de puente
entre las instituciones de la UE y la sociedad civil organizada. EI CESE contribuye a reforzar el
papel de las organizaciones de la sociedad civil mediante el estableciendo de un dialogo
estructurado con estos grupos en los Estados miembros y en otros paises de todo el mundo. Sus
trabajos se estructuran en torno los principales interlocutores del dialogo social: los empresarios,
los trabajadores y grupos diversos como los consumidores, ecologistas, familias, ONG, etc.
Consta de los siguientes 6rganos: la Asamblea, la Mesa Directiva, el Presidente y las secciones
especializados.

Como 6rgano consultivo posibilita que los sectores en él representados participen en el
proceso de adopcion de las decisiones comunitarias. Los empresarios son denominados Grupo 1
y los trabajadores Grupo Il y coexisten con los otros coparticipes sociales Grupo I1l. Morgado
opina que en el CESE: “El dialogo y la busqueda de convergencias aumentan la calidad,
credibilidad y transparencia de las decisiones politicas comunitarias”™ 190

El CESE, por iniciativa de la Mesa, podra establecer relaciones estructuradas con los
Consejos Econdmicos y Sociales (CES) de los paises miembros de la UE y de no existir podra
emprender acciones para promover la creacion de estos. La experiencia europea en los CES es
ejemplar y ha sido imitada en distintos continentes, su objeto central es institucionalizar la

18 Ermida Uriarte. Ibid., p. 19.

187 |shikawa, Junko. Op. Cit., p. 4.
1% Giuzio, Graziela. Op. Cit., p. 40.
189 Otero, Roberto. Op. Cit., p. 120.
1% Morgado, Emilio. Op. Cit., p. 15
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representacion de intereses de los interlocutores sociales en el sistema relaciones del trabajo a
través de un sistema consultivo en materias econdmicas y sociales. Los CES se subordinan a las
funciones propias del Poder Legislativo, y pueden cumplir algunas funciones legislativas. Son en
definitiva la institucion encargada del didlogo social en la sociedad en Europa.

Aunque no tienen el rango de dérgano constitucional, los CES han sido establecidos en las
Constituciones de Espafia, Francia, Italia y Portugal. En otros paises han sido establecidos
mediante leyes, como en Austria, Bélgica, Dinamarca, Holanda, Luxemburgo Irlanda. En Gran
Bretafia el National Economic Development Council (NEDC) no ha sido creado por normas
legales o constitucionales.

2.2.- Espana

El didlogo social en Espafia se vio extinguido durante décadas por la dictadura militar de
Franco hasta la llegada de la democracia en 1977, la Unién General de Trabajadores
(UGT) fundada en 1988 en Barcelona, asi como las Comisiones Obreras (CCOO)
pasaron al exilio por lo que sus actividades se realizaron en la clandestinidad durante la dictadura
hasta su resurgimiento en el marco de la transicion democratica. Los espafioles a partir de 1977
se integran al Estado de Bienestar y a los pactos entre capital y trabajo ya desarrollados por sus
pares europeos.

El didlogo social espafiol se desarrolla en tres etapas, la primera entre 1977 y 1986 en donde
se firman importantes pactos sociales con una tasa de sindicalizacidén que se inicia con un 18.4%.
La segunda entre 1986 y 1994 en donde el Gobierno asume un rol confrontacional con las
organizaciones sindicales por lo que hay ausencia de acuerdos y convenios colectivos y se
retrocede en el didlogo social y la tercera que empieza en 1994 hasta la actualidad que se
caracteriza por el resurgimiento del didlogo con la firma de acuerdos bipartitos y tripartitos. En
1995 habia una tasa de sindicalizacion de 20.5%.

En la primera etapa el gobierno, los sindicatos y las organizaciones empresariales acordaron o
concertaron una serie de pactos que se caracterizaron por tratar de compatibilizar las estrategias e
intereses sindicales y empresariales con las medidas politicas gubernamentales contra la crisis™".

En 1979 el Acuerdo Basico Interconfederal (ABI) alcanzado entre la Confederacion Espafiola
de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la Union General de Trabajadores (UGT). Para
ambos agentes sociales, el marco de las relaciones laborales en Espafia debia basarse en el
reconocimiento del principio de autonomia gremial y sindical de las partes al eliminar el
requisito de homologacién administrativa. Este acuerdo es la piedra angular de la negociacion
colectiva en Espafia, pues le otorgaba un papel importante a los convenios colectivos de ambito
superior por ramas de actividad econdmica. En él ABI se sentaron las bases relativas a las
normas de derecho colectivo del futuro Estatuto de los Trabajadores que se concreta en 1980
con el Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) firmado por las mismas UGT y CEOE, que
regulaba aspectos genéricos o estructurales de la negociacion colectiva, los salarios, la
productividad, los derechos sindicales o el tiempo de trabajo. El aspecto mas importante de este

91 Dufol, Ferrer J. Didlogo y concertacion social sobre formacién en Espafia, Trazos de la formacion N° 13,
Cinterfor, Montevideo, 2002, p. 27
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acuerdo es que refuerza el papel de los convenios sectoriales al establecer los marcos en los
cuales se deben determinar las negociaciones colectivas en fases inferiores.

En 1981 se firma por primera vez de forma tripartita el Acuerdo Nacional de Empleo (ANE)
entre el Gobierno, CEOE, UGT y CCOO, que facilitd la ampliacién y institucionalizacion de la
participacion sindical en el proceso de toma de las decisiones publicas.

En 1983 UGT, CCOO y CEOE, alcanzan el Acuerdo Interconfederal (Al). Este Acuerdo,
ademas de incluir un compromiso de moderacion salarial, trata de impulsar que la negociacion
colectiva se plasme en una progresiva sustitucion de la vieja normativa laboral por Convenios
Sectoriales, es decir, los empresarios aceptaron los convenios por rama de actividad econémica a
nivel nacional como el principal instrumento de negociacion colectiva.

En 1984 el Gobierno, CEOE, la Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa
(CEPYME) y UGT firmaron el Acuerdo Econémico y Social (AES), que se articulaba en torno a
dos acuerdos, uno bipartito entre organizaciones empresariales y la UGT centrado en el ambito
de las relaciones laborales y otro tripartito en el que participaba el gobierno en el que adquiriera
el compromiso politico de adoptar medidas en las areas de la politica econdmica, laboral y de
seguridad social'®. El Acuerdo Econémico y Social es el primero que trata las politicas de
Formacién Profesional de forma global y fue el ultimo gran pacto de esa concertacion social que
caracterizd las relaciones laborales en la Espafia de la transicion.

La segunda etapa del didlogo social espafiol es un lapso de interrupcion con el abandono de
las politicas de rentas y la generalizacion de la flexibilizacion laboral por parte de los gobiernos
de la época, hacen retroceder la creacion de acuerdos sociales en materia econdmica laboral,
aquello implica la descentralizacion de la negociacion colectiva sin subordinacién a una norma
central como lo eran los acuerdos.

En 1991 se crea el Consejo Econdémico y Social con dos objetivos, para ayudar a destrabar el
dialogo social con el ingreso de Espafia a la UE y con el objetivo disfuncional para forzar la
resistencia sindical a la concertacion tripartita. Sin embrago da prontamente frutos ya que surgen
en materia de formacién profesional, el Acuerdo Nacional de Formacion Continua y el Acuerdo
Tripartito de Formacion Continua en 1992 sentando las bases de la normativa en capacitacion de
los trabajadores.

La Reforma Laboral de 1994 va a ser un retroceso en el didlogo espafiol, que apunto a la
descentralizacion de la negociacion colectiva con el objeto de seguir profundizando la
flexibilizacion en el mercado laboral y pasar a la negociacion a nivel de empresa. Esto produjo
un exceso de contratos temporales remunerados con las mas bajas cuantias, llevando a los
empresarios a un modelo de competitividad basado en bajos costos salariales, esto produjo un
elevada rotacion laboral desincentivando el consumo de las familias y afectando la actividad
empresarial.

En la tercera etapa, tras la interrupcién, los interlocutores sociales reorientan la negociacion
colectiva a una mayor centralizacion favoreciendo convenios colectivos sectoriales por actividad

192 Ferreiro, Jests. Programa de Apoyo al dialogo Social en Chile; las experiencias del dialogo social en Espafia e
Irlanda, Fundacion Instituto de Estudios Laborales en Chile, Santiago, 2006, p. 21.
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de rama econdmica y acuerdos interconfederales originaron mayor articulacion y coordinacién
social. En esta etapa resurge el dialogo social con la negociacion colectiva bipartita que adquiere
un papel clave como instrumento de generacion de empleo, competitividad de empresa y
ordenamiento laboral en los sectores productivos'®,

Se constituyen asi mesas de dialogo sectorial en la que participaban de forma paritaria los
representantes de las organizaciones empresariales y sindicales. En 1996 se concreta el Acuerdo
de Solucion Extrajudicial de Conflictos (ASEC), pactado por CEOE, CEPYME, UGT y CCOO.
Desarrolla un sistema de solucién de los conflictos colectivos laborales que puedan surgir entre
empresarios y trabajadores o sus respectivas organizaciones. Para su aplicacion se crea el
Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje, SIMA. También se firma el Acuerdo sobre
Formacion Profesional; Acuerdo de Bases sobre Politica de Formacion Profesional, 11 Acuerdo
Nacional de Formacién Continua, Il Acuerdo Tripartito sobre Formacion Continua y | Acuerdo
Formacién Continua en Administracién Puablicas. Es un periodo fructifero de importantes
acuerdos que regulan nuevas materias o renuevan mediante su perfeccionamiento materias ya
reguladas.

En 1997 ya reanudado el dialogo social gracias a la reforma laboral consensuada que regula
las figuras contractuales, las negociaciones colectivas se hacen mas interconectadas entre los
actores sociales y se concreta con el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo,
firmado por la CEOE, CEPYME, UGT y CCOO que se centra en las modalidades de
contratacion y en la modificacién de la extincion del contrato de trabajo por causas objetivas con
la finalidad de mejorar la competitividad de las empresas y del empleo reduciendo la
temporalidad'®. Se firma también el Acuerdo Interconfederal sobre cobertura de vacios y el
Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva que persigue racionalizar la estructura de
la negociacidn gque se encontraba muy atomizada.

En 1998 se firma un acuerdo sobre el convenio Unico con todos los sindicatos del sector
publico para establecer un marco homogéneo de relaciones laborales y de condiciones de trabajo
para los funcionarios del Estado.

En 2000 se renuevan los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua (ANFC).

En 2001, y con el objetivo de consolidar el Sistema de la Seguridad Social, CEOE, CEPYME,
CCOO vy el Gobierno firmaron el Acuerdo para la Mejora y el Desarrollo del Sistema de
Proteccion Social. Las partes acuerdan una serie de reformas de los modelos de Seguridad Social
en funcién de la evolucidn de las necesidades sociales, que incidiran positivamente en los dos
puntos de apoyo esenciales del Sistema: el crecimiento econémico y la creacion de empleo. Ese
mismo afo la CEOE, CEPYME, UGT y CCOO firman el Acuerdo para la Negociacion
Colectiva (ANC), en el que se incluyen los criterios y recomendaciones comunes para abordar la
negociacion de los convenios colectivos, relativos al crecimiento, mantenimiento y estabilidad
del empleo, al uso de mecanismos de flexibilidad interna (como la jornada, la clasificacion o la
movilidad profesional), a la formacion y cualificacion de los trabajadores, etcétera.

19 1bid., p. 19.
19 Dufol, Ferrer J. Op. Cit., p. 30
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En 2006 se firma un acuerdo tripartito entre el gobierno, CEOE, CEPYME y CCOO para la
mejora y el crecimiento y el empleo promoviendo el uso del contrato indefinido y el gobierno
espafol con la UGT y CCOO se comprometen a elaborar el Estatuto de la Funcion Publica que
establezca las normas bésicas de regulacion de las relaciones laborales en la administracion
publica.

En 2008 se suscribe la Declaracién para el impulso de la economia, el empleo, la
competitividad y el progreso social el Gobierno, CCOO, UGT, CEOE y CEPYME con el objeto
de reforzar el dialogo entre los interlocutores sosteniendo el Estado de Bienestar que impera
como politica economica en el Gobierno espafiol en busqueda de la solidaridad, igualdad y
cohesion social.

En 2009 se suscribe el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) con la
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT con el objeto de negociar bilateralmente una reforma del
sistema de negociacion colectiva.

En 2011 el Gobierno, CCOO, UGT, CEOE y CEPYME suscriben el Acuerdo Social y
Econdmico para la reforma de la estructura de la negociacion colectiva bipartita entre
trabajadores y empresarios, compromiso bipartito para regular las relaciones en el sector pablico
y la garantia de fortalecer el Sistema Publico de Pensiones.

Es destacable que afirma como objetivo principal reafirmar la importancia, el valor, la
vigencia y la utilidad del didlogo social como un elemento esencial del modelo socio-laboral de
la democracia espafiola. No es una retdrica, sino una experiencia real que empez6 en 1977 y
seguiré desarrollandose en el futuro.

Actualmente la tasa de sindicalizacion de Espafia bordea el 20%, por lo que sus cifras en las
tres etapas ha sido homogénea bordeando entre el 18% y el 21% vy la tasa de negociacion
colectiva posee una elevada cobertura consecuencia de uno de los principios béasicos de la
misma, su eficacia autbnoma para generar convenios sectoriales, que bordea entre el 80% al
85%.

2.2.1.- El Diélogo Social en el Derecho del Trabajo de Espafia

La Constitucién de Espafia (CE) posee disposiciones que establecen las bases para el dialogo
social bajo en los articulos 7, 9, 28, 37 y 105.

El articulo 7 de la CE dice: “Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales
contribuyen a la defensa y promocion de los intereses econdémicos y sociales que les son propios.
Su creacion y el ejercicio de su actividad son libres dentro del respeto a la Constitucion y a la
Ley. Su estructura interna y funcionamiento deberdn ser democrdticos”.

El instrumento técnico que se habilita para tal fin es el articulo 28 CE, que regula la libertad
sindical.

El articulo 28.1 de la CE expresa: “Todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley
podra limitar o exceptuar el ejercicio de este derecho a las Fuerzas o Institutos armados o los
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demas Cuerpos sometidos a disciplina militar y regulara las peculiaridades de su ejercicio para
los funcionarios publicos. La libertad sindical comprende el derecho a fundar sindicatos y a
afiliarse al de su eleccion, asi como el derecho de los sindicatos a formar confederaciones y a
fundar organizaciones sindicales internacionales o afiliarse a las mismas. Nadie podra ser
obligado a afiliarse a un sindicato”.

El articulo 28.2 de la CE: “Se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la
defensa de sus intereses. La ley que regule el ejercicio de este derecho establecera las garantias
precisas para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad”.

Por parte de los empresarios, seran las asociaciones empresariales, que también, segun el art.
7 CE, “contribuyen a la defensa y promocion de los intereses economicos y sociales que les son
propios”.

El derecho constitucional a la asociacion de los empresarios arranca del art. 37 CE, que
recoge el derecho de asociacion. En el articulo 37.1 se consagra el reconocimiento del derecho a
la negociacion colectiva laboral que expresa: “La ley garantizarad el derecho a la negociacion
colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuerza
vinculante de los convenios”.

El modelo de las relaciones actuales exige un mantenimiento por parte del Gobierno espafiol
que, segun el articulo 9.2 de la CE: “corresponderd a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

El articulo 105 de la CE establece que: “La Ley regulara:

La audiencia de los ciudadanos, directamente o a través de las organizaciones y asociaciones
reconocidas por la Ley en el procedimiento de elaboracién de las disposiciones administrativas

’

que les afecten”.

Con este articulo se consagra la existencia de 6rganos del Estado que garanticen instancias de
didlogo social a la ciudadania espafiola, objetivo del cual esta encargado el CESE.

En Espafa las condiciones de trabajo estan delimitadas por lo que dispone la Constitucién
Espafiola de 1978 y sus especificaciones por el Estatuto de los trabajadores y demas normas
juridicas. Al ser Espafia un pais miembro de la Unién Europea y de la OIT, con el cual a
ratificado mas de 180 convenios internacionales que son de aplicacion en todo el territorio
nacional. Ademas se establecen convenios colectivos o acuerdos que son de aplicacion en parte
de los sectores de produccion o en empresas determinadas como se explicd anteriormente y estos
tienen distinto tratamiento dependiendo del sector.

El sistema espafiol de negociacion colectiva se asienta sobre los principios emanados del ET
de 1980 y de las sucesivas modificaciones. Los principios béasicos de este sistema son los
criterios sobre la legitimidad para negociar, la eficacia general automatica de los convenios de
ambito superior a la empresa y la ultraactividad de los convenios colectivos. El resultado
fundamental de la negociacion colectiva viene dado por los incrementos salariales pactados. Sin
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embargo, en ese mismo marco también se negocian otras materias relacionadas con las
condiciones laborales y distinguen entre sector privado y publico.

La negociacion colectiva en el sector privado espafiol puede ser llevada a cabo entre los
representantes de los trabajadores y los empresarios al nivel descentralizado de la empresa o a un
nivel mayor de centralizacién como es el de sector, con diferentes &mbitos geogréficos: local,
provincial, regional o nacional. A la hora de aplicacion de los convenios colectivos se establece
un orden bajo el criterio del grado de cercania geografica a la realidad de la empresa, es decir, de
no existir un convenio sectorial estatal se debe acudir al Estatuto de los Trabajadores como
marco de regulacion de las relaciones laborales. La légica espafiola es que mientras mas
convenios existan, sus efectos se iran extendiendo a un nimero mayor de trabajadores, lo que
podra ajustarse mejor a las necesidades y caracteristicas del trabajo en la empresa. Los niveles de
aplicacion de los convenios colectivos en Esparia es: primero el convenio a nivel de empresa;
segundo el convenio sectorial local o comarcal; tercero convenio sectorial provincial o
interprovincial; cuarto convenio sectorial autonémico; quinto el convenio sectorial estatal y;
sexto el Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo la aplicabilidad de los primeros convenios
solo tendra vigencia mientras sus clausulas establezcan mejores condiciones que las establecidas
en los dltimos convenios.

La negociacion de los convenios colectivos se lleva a cabo de forma predominante, al nivel
del sector productivo, con un &mbito geogréafico de aplicacion provincial, lo cual implica un nivel
intermedio de centralizaciébn con mas del 50% de los trabajadores, el siguiente nivel de
negociacion es el sector a escala nacional, que afecta en torno al 25% de los trabajadores,
mientras que los convenios regionales en una o en varias Comunidades Auténomas engloban a
un porcentaje reducido de trabajadores, en torno al 8. Finalmente, a nivel de empresa entre el
10% vy el 15% de los trabajadores. La l6gica del sistema espafiol es que los convenios sectoriales
estatales se aplican en la mayoria de las empresas del pais, que son las pequefias y medianas y las
grandes empresas tienen los recursos para crear convenios a nivel de empresa mejorando las
condiciones de los convenios sectoriales.

La negociacién en el sector publico es recogida por el Estatuto Bésico del Empleado Publico
(EBEP) que regula la negociacion de convenios colectivos en la Administracion Pablica. Las
organizaciones sindicales del sector publico negocian con los distintos O6rganos de
administraciones publicas en mesas de negociacion. Sin embargo por la organizacién territorial
de Espafa las mesas de negociacion se dividen entre un nivel del Estado y un nivel autonémico.

La diversidad del personal que se distingue entre: funcionarios, personal estatutario y personal
laboral afecta el proceso de negociacion que se va moldeando en la compleja estructura de la
negociacion colectiva de la Administracion Publica de Espaiia, ya que los convenios fijaran sus
clausulas atendiendo a los negociadores implicados y el EBEP conforma una efectiva regulacion
que faculta crear un proceso negociador que permite lograr acuerdos.

2.2.2.- Consejo Econémico y Social de Espafia (CESE)

Se crea en 1991 con dos objetivos, el primero con la necesidad y la decision de profundizar el
proceso de integracion en la UE para alcanzar competitividad internacionalmente y el segundo
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para forzar a las organizaciones sindicales de la época al dialogo tripartito debido a la
intransigencia de la UGT y la CCOOQ al romper relaciones con el gobierno de la época.

El Consejo Economico y Social es un o6rgano consultivo del Gobierno en materia
socioecondémica y laboral. Se configura como un ente de derecho publico, con personalidad
juridica propia, plena capacidad y autonomia orgénica y funcional para el cumplimiento de sus
fines, adscrito al Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Reulne la representacion de intereses sindicales, empresariales y de sectores de diversas
actividades. Su principal finalidad es opinar ante la consulta gubernamental en la etapa de
elaboracion de proyectos legislativos sobre temas socioecondmicos y laborales sin ser
vinculante, solo de caracter consultivo.

Entre las principales actividades del Consejo se encuentran la elaboracion de dictdmenes e
informes, asi como la produccion de un diagndstico anual de situacion socioecondémica y laboral
de Espanfia.

Para los consejeros el CES funciona ante todo como un foro de reflexion o analisis de temas
socio-laborales y econdmicos. Montequin opina: “No se lo percibe como un espacio en donde se
diriman las cuestiones centrales de la politica econdémica y social, ni como un centro de presion
e influencia en los proyectos del gobierno**°.

El gobierno designa expertos que se integran como miembros consejeros, pero su rol es
técnico y no politico, y por otra parte, si bien tiene la potestad de designar al presidente, debe
contar para ello con el apoyo de al menos dos tercios del Consejo. En cuanto a esta ultima, el
CES tiene una estructura diferenciada y de caracter permanente. Cuenta con un Presidente y un
Secretario General, nombrados por el Gobierno bajo el acuerdo de, al menos, dos tercios de los
consejeros. Dos Vicepresidentes, uno por los sindicatos y otro por los empresarios.

Los representantes de las organizaciones de interés se integran por grupos. EI Grupo Primero,
comprende a las organizaciones sindicales, el Grupo Segundo a las de los empresarios y el Grupo
Tercero incluye un conjunto de instituciones que representan diversas actividades. La
participacion se distribuye en partes iguales entre los tres grupos, cada uno de los cuales tiene
veinte consejeros.

El Grupo Tercero se compone internamente de la siguiente manera: tres representantes del
sector agrario; tres son del sector maritimo-pesquero; cuatro consejeros representan a los
usuarios y consumidores: cuatro representantes del sector de la economia social completan este
grupo y; seis expertos reconocidos en las materias que son competencia del Consejo.

Montequin opina que: “En el sistema decisorio se ponen de manifiesto algunos rasgos que
explican el débil cardcter concertador de la institucion...el quorum para la sesion del Pleno se
logra con la presencia de solo 20 de los 60 consejeros en la segunda convocatoria, ademas del

% Montequin, Adriana. El Foro Consultivo Econémico y Social del MERCOSUR: un analisis de su evolucién,
percepciones y expectativas de la Seccion Nacional Argentina, Cuadernos de Politica Exterior Argentina N° 88,
Rosario, 2007. p. 52
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Presidente ™. Aquello quiere decir que la simple mayoria se aprueba el contenido que llevara el
dictamen. La distribucion de los representantes no otorgar un poder equitativo, ya que el Grupo 3
de Intereses Diversos, sus miembros pueden ser parte de los intereses de los trabajadores o de los
empresarios, lo que crea un contexto confuso a la hora de legitimar los consensos.

2.2.3.- Capacitacion Laboral en Espafa: el Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formacién Profesional (SNCFP)

El SNCFP es un conjunto de instrumentos y acciones necesarias para promover y desarrollar
la integracion de las ofertas de la Formacion Profesional en Espafia, mediante el Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales. Asimismo, busca promover y desarrollar la
evaluacion y acreditacion de las correspondientes competencias profesionales, de forma que se
favorezca el desarrollo profesional y social de las personas y se de la cobertura necesaria a las
necesidades del sistema productivo.

En sus principios basicos, el didlogo social se desarrolla en el acceso de todos los ciudadanos,
en condiciones de igualdad, a las diferentes modalidades de la Formacién Profesional.

El Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) es el instrumento del Sistema
Nacional de las Cualificaciones y Formaciéon Profesional (SNCFP) que ordena las
cualificaciones profesionales susceptibles de reconocimiento y acreditacion, identificadas en el
sistema productivo en funcion de las competencias apropiadas para el ejercicio profesional.

Comprende las cualificaciones profesionales més significativas del sistema productivo espafiol,
organizadas en familias profesionales y niveles. Constituye la base para elaborar la oferta
formativa de los titulos y los certificados de profesionalidad.

El Instituto Nacional de las Cualificaciones es el responsable de definir, elaborar y mantener
actualizado el CNCP vy el correspondiente Catalogo Modular de Formacion Profesional.

El Catalogo se organiza en familias profesionales y niveles. Asi, se han definido 26 familias
profesionales.

El Catdlogo Modular de Formacién Profesional (CMFP) es el conjunto de modulos
formativos asociados a las diferentes unidades de competencia de las cualificaciones
profesionales. Ademas, atiende a las demandas de formacion de los sectores productivos, por lo
que persigue un aumento de la competitividad al incrementar la cualificacion de la poblacion
activa. Las Familias Profesionales y Niveles de Cualificacion son:

1.- Agraria

2.- Maritimo-Pesquera

3.- Industrias Alimentarias
4.- Quimica

5.- Imagen Personal

1% |bid., p. 34.
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6.- Sanidad

7.- Seguridad y Medio Ambiente

8.- Fabricacion Mecénica

9.- Electricidad y Electronica

10.- Energia y Agua

11.- Instalacion y Mantenimiento
12.- Industrias Extractivas

13.- Transporte y Mantenimiento de Vehiculos
14.- Edificacion y Obra Civil

15.- Vidrio y Ceramica

16.- Madera, Mueble y Corcho

17.- Textil, Confeccion y Piel

18.- Artes Gréficas

19.- Imagen y Sonido

20.- Informética y Comunicaciones
21.- Administracion y Gestion

22.- Comercio y Marketing

23.- Servicios Socioculturales y a la Comunidad
24.- Hosteleria y Turismo

25.- Actividades Fisicas y Deportivas
26.- Artes y Artesanias

2.2.4.- Dialogo Social a la espafiola

El dialogo social espafiol ha sido fructifero desde la llegada de la democracia en 1977 y su
particularidad es que a diferencia de sus pares europeos, la intervencion del Gobierno no ha sido
clave para poder desarrollar negociaciones entre las organizaciones de los trabajadores y los
empresarios. Estos poseen un agrado de autonomia tan avanzada y un dialogo entre sus
organizaciones tan fluida que la mayoria de los acuerdos y convenios colectivos se suscriben sin
la necesidad de la promoci