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INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como objetivo fundamental realizar una
investigacién descriptiva de las principales criticas al proceso negociador

gue es reglamentado en nuestro actual Cddigo Laboral.

Es de saber que la estructura de la negociacién colectiva en nuestro pais
se funda en el Plan Laboral de 1979 (especificamente, en el Decreto Ley
2.758). Luego de pasar por un periodo de cerca de cinco afos de total
silencio del ambito colectivo laboral, entre 1973 y 1978 nos encontramos con
una legislacion que, si bien pretendié revolucionar, a su singular modo, la
legislacion existente desde hacia medio siglo, excluyendo la participacion
estatal, no hizo sino, a través de una legislacion dependiente de una
especifica ideologia econdmica, limitar ain mas el ambito de la libertad
sindical en lo pertinente al derecho a negociar colectivamente, teniendo
como signos visibles de ello, la reduccion de la negociacion colectiva
(vinculante u obligatoria) al ambito exclusivo de la empresa (al punto de
prohibir a dicho Plan Laboral negociar en un ambito distinto al de ella); el
privilegio de la negociacion individual por sobre la colectiva; el fomento de

negociaciones colectivas lo mas informales posibles, incluso sin la



participacion sindical de por medio y sin los mecanismos clasicos de
igualacion de poderes en el ambito de la negociacion colectiva (el fuero y la
huelga); la reglamentacion frondosa de la huelga en el caso de la
negociacion colectiva reglada, haciéndola casi impracticable; la permisividad
de la negociacion colectiva por parte de grupos de trabajadores reunidos
para ese so6lo efecto, con el consiguiente desincentivo de la sindicalizacion;
la limitacion y/o prohibicion del derecho a negociar colectivamente para un
amplio grupo de trabajadores; la escasa preocupacion por la necesidad que
la negociacion colectiva se verifique con actores debidamente informados,
asi como una precarisima tutela de tal derecho por medio de la consagracion

de la sancion de las practicas desleales en la negociacion colectiva.

Modificaciones al Plan Laboral de 1979.

Desde el retorno a la democracia, no han sido pocas las modificaciones
gue, sorteando las dificultades para alcanzar las necesarias mayorias
parlamentarias, han intentado corregir varios de los vicios aludidos que,
ciertamente, desde su inicio no hicieron mas que dificultar, cuando no

nl

impedir el ejercicio del “derecho a negociar colectivamente” reconocido en

el articulo 19 N°16 inciso 5° de la Carta Fundamental.

Asi, se elimin6 la prohibicion de negociar colectivamente a un nivel

distinto al de la empresa, aunque no supusiera ello admitir el caracter

! HALPERN MONTECINO, Cecily. “Derecho Colectivo del Trabajo”. Santiago. Universidad
de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de derecho del trabajo y de la seguridad
social. 2003. p. 77



vinculante u obligatorio de las mismas; se elimino la norma segun la cual la
negociacion individual entre un empleador y un trabajador era un derecho
irrenunciable y por tanto superior a la negociacion colectiva; se establecio
gue las negociaciones colectivas mas informales solo podrian tener lugar
entre uno o mas sindicatos y el empleador, estableciendose requisitos para
la llamada negociacion semi-reglada a fin de evitar los abusos reiterados
materializados a través de los llamados convenios unilaterales de efectos
multiples; se pusieron mayores exigencias al reemplazo de trabajadores
durante la huelga; se aumentaron las exigencias al empleador en la entrega
de documentacion necesaria para los trabajadores que negocian y se
aumento el fuero de la negociacion colectiva reglada, entre otras sensibles

modificaciones.

El norte en materia de negociacion colectiva:

Si tenemos como norte la necesidad de contar con bases normativas que
faciliten la plena autonomia colectiva, de tal modo que empleadores y
trabajadores debidamente representados puedan alcanzar acuerdos en base
a negociaciones fundadas en la buena fe y en el ejercicio por partes del
colectivo de trabajadores (sindicatos) de todos los derechos que se le
reconocen a efectos de participar en tales negociaciones en un pie de

igualdad de poderes, hay mucho que avanzar.



Se trata de asegurar normas elementales que permitan una negociacion
colectiva real %, de tal modo que pueda ser apreciada como el escenario en
gue, desde la perspectiva empresarial sean factibles establecer, a modo
referencial, los margenes de flexibilidad en materia de jornada de trabajo de
acuerdo a las modalidades particulares del ambito que los ocupa, asi como
las normas que vinculen la remuneracion total o parcialmente con la
productividad de la empresa y, desde el punto de vista de los trabajadores,
las normas que les permitan participar de un mejor modo de las utilidades de
la empresa, de modo que pase a constituirse en un instrumento que, con
toda la proporcion que corresponde, contribuya a disminuir la enorme brecha

actualmente existente en materia de distribucion de los ingresos.

Diferencias observadas en materia de negociacion colectiva.

1.- La desnaturalizacion del concepto de empresa ha generado una fuerte
limitacion “en los hechos” de las negociaciones colectivas al nivel de
empresa °. Asi, no son pocos los casos en que una empresa ha utilizado la
creacion de razones sociales multiples (tributarias todas de una sola
organizacion y direccion empresarial) para impedir o limitar el derecho a
negociar colectivamente de los trabajadores “formalmente contratados” por
cada una de dichas razones sociales, con el objeto de afectar la coalicion a

gue tenian naturalmente derecho y con ello su poder de negociacion.

? Observatorio Laboral N° 28, “Negociacién Colectiva en Chile”, Santiago, Torrealba y
Asociados. 2006, pag. 3.

* Caamafio, Eduardo. “Las materias objeto de negociacién colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 4.



2.- Si bien se eliminé formalmente a inicios de los afios noventa el privilegio
de la negociacion individual por sobre la colectiva, se mantuvo la relevancia
de la voluntad individual, reflejo de lo cual es la consideracion como “parte”
de la negociacion colectiva a cada trabajador(a) que participa de ella y no al
sindicato que lo cobija, lo que favorece (y la realidad da cuenta de ello) que
durante la vigencia de los instrumentos colectivos, esto es, cuando la
representatividad de los intereses de los trabajadores por parte del sindicato
se ha desvanecido, el empleador negocie condiciones distintas con dichos
trabajadores, sin participacion del sindicato. Por mas que se respete la
norma segun la cual estos acuerdos individuales no pueden significar una
merma de los beneficios negociados colectivamente, suponen un
menosprecio inaceptable al rol que le cabe a todo sindicato en la defensa

permanente de los intereses de sus afiliados.

3.- De acuerdo a las normas internacionales del trabajo (NIT), los contratos
colectivos son todo acuerdo relativo a condiciones de trabajo y empleo
celebrado entre un empleador, un grupo de empleadores y por otra una o
varias organizaciones representativas de los trabajadores y so6lo en su

ausencia se admite otras formas de representacion de los trabajadores” .

Pues bien, nuestra legislacion consiente la participacion en la
negociacion colectiva en un plano de igualdad al grupo negociador y al

sindicato, alejandose de lo pretendido por la NIT y con ello, del

* ARRAU, Fernando. OBRADOR, Rodrigo. BORQUEZ, Blanca. CANALES, Patricia.
HOEHN, Morek. “Sindicalizacién y Negociacion Colectiva”. Serie de Estudios N° 07,
Valparaiso, Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2008.pag. 25



reconocimiento del sindicato como privilegiado representante de los

intereses de los trabajadores en la negociacién colectiva.

La legislacion permite que en una empresa en la que existe un sindicato
pueda negociar colectivamente un grupo negociador, a pesar que éste no
persiga, por su naturaleza, sino representar los intereses de los trabajadores
durante el tiempo que dure la negociacién colectiva reglada. En no pocas
ocasiones (vaya esto como demostracion del efecto debilitador del sindicato
de la actual normativa) las negociaciones entre empleador y un grupo con el
sindicato, dificultan cuando no lo impiden absolutamente, que los
trabajadores beneficiados con la extension de beneficios logrados por la
negociacion con el sindicato, dejen de aportar a éste el 75% de la cuota

sindical ordinaria como contribucion.

4.- En materia de huelga, si bien la discusién tiende a concentrarse
sempiternamente en la utilizacion de reemplazantes por el empleador
durante ésta, las limitaciones al ejercicio del derecho de huelga no se limitan
a dicha practica. La huelga continla percibiéndose como un instrumento
gue, lejos de equilibrar poderes en la negociacion, desnuda la precariedad
del poder de los trabajadores en la misma, al punto que, con poca frecuencia
(y muchisima en tiempos de crisis) éstos terminan por “acogerse” al
paraguas que ofrece la norma del articulo 369 del Cddigo del Trabajo que

supone mantener similares beneficios ya negociados antes, sin reajustes.



Pueden anotarse, a lo menos, las siguientes criticas a las actuales

normas referidas al ejercicio del derecho a huelga:

a)

b)

Se limita Unicamente a la negociacién reglada, restando su ejercicio
cuando los trabajadores participan representados por su sindicato en
una negociacion colectiva informal o no reglada, al tiempo que la
torna imposible de ejercer respecto de la gran cantidad de
trabajadores a quienes se les prohibe negociar colectivamente en la

modalidad reglada;

Se reglamenta en exceso su ejercicio, determinandose por el
legislador ( y no autbnomamente por quienes debieran ejercerla
colectivamente) cuando puede declararse (con el agravante que la
inobservancia de las actuaciones relativas a la huelga en la
oportunidad legal, traen como consecuencia el que los trabajadores
optan por la dUltima proposicion del empleador), sus alcances
temporales (no podria, a modo ejemplar, votarse una huelga por una
hora), cuando se entiende ineficaz (se entendera que no se ha hecho
efectiva la huelga en la empresa si mas de la mitad de los
trabajadores de ésta involucrados en la negociacion, continuaren

laborando en ella), entre otras.



En cuanto a la utilizacion de reemplazantes durante la huelga
(rompehuelgas) baste sefalar que la ley antes de reconocer el
ejercicio del derecho de huelga establece los requisitos que debera
cumplir el empleador para seguir funcionando durante el tiempo que
dure la huelga con reemplazantes (vale decir, en principio, la figura de
los rompehuelgas se encuentra plenamente amparada por la ley), o la
oportunidad en que ello podra ocurrir cuando no hubiere cumplido
alguno o todos esos requisitos, restandole la fuerza a la huelga como

legitimo instrumento de igualacién de fuerzas en la negociacion®.

Las propuestas que existen en la actualidad parten del supuesto que
la negociacién colectiva que ha ocupado la atencion del constituyente debe
descansar necesariamente, por exigencias de la misma Constitucion, en un
espacio en que las partes negociadoras concurran libremente y en igualdad
de condiciones que garanticen que las soluciones a que se arriben en el
ambito que las une sean justas y pacificas, se plantean de las siguientes

modificaciones:
1.- Legitimar al sindicato en la negociacion colectiva a través de:

1.1.- La prohibicion de los grupos negociadores y de cualquier otro

representante de los intereses de los trabajadores (por ejemplo, delegado

®> CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag. 16
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del personal) en empresas donde existan sindicatos vigentes. Con ello se
fortalecen los sindicatos existentes y se fomenta la creacion de nuevas

organizaciones sindicales alli donde no existen.

1.2.- Reconocer al sindicato como parte en la negociacién. Con ello se
impediria la posibilidad de negociaciones individuales del empleador con
trabajadores que hubieren participado en una negociacién colectiva durante

la vigencia de ésta.

2.- Establecer los procedimientos adecuados y expeditos al inicio de
una negociacion colectiva cuando exista controversia respecto a qué

trabajadores pueden participar de ella. Las alternativas pueden ser:

2.1.- Mantener la norma del articulo 331 del Cadigo del Trabajo, pero
aclarando que la facultad del Inspector o Director del Trabajo segun el caso,
para pronunciarse respecto de la objeciones de legalidad, alcanzan a la
resolucion de la controversia descrita en el parrafo anterior, unido a la

posibilidad de recurrir judicialmente en contra de dicha resolucion®.

2.2.- Permitir la reclamaciéon ante los juzgados con competencia

laboral, en caso de dicha controversia.

3.- Eliminar numerosas prohibiciones o limitaciones del derecho a

negociar colectivamente aun existentes por conciliarse con las NIT ni con

® ARRAU, Fernando. OBRADOR, Rodrigo. BORQUEZ, Blanca. CANALES, Patricia.
HOEHN, Morek. “Sindicalizacion y Negociacion Colectiva”. Serie de Estudios N° 07,
Valparaiso, Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2008.pag.31
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una interpretacion arménica de las normas contenidas en los articulos 19 N°

16 inciso 5° y 19 N°26 de la Constitucion. Asi, se propone:

3.1.- Eliminar todas las prohibiciones contenidas en los articulos 304 y

305 del Cédigo del Trabajo’.

3.2.- Eliminar el impedimento para negociar colectivamente del
articulo 308 del Cdodigo del Trabajo (empresas con menos de un afio de

antigiiedad)

3.3.- Eliminar las limitaciones a que se refiere el articulo 322 del
Cddigo del Trabajo, de tal forma que ni la oportunidad en el ingreso a la
empresa, ni la voluntad unilateral del empleador en orden a extender todos
los beneficios de un instrumento colectivo, puedan significar el no poder

ejercer el derecho a negociar colectivamente:

4.- Prohibir toda forma de reemplazo de trabajadores durante la

huelga:

5.- En atencion a la autonomia colectiva debiera eliminarse la
prohibicién de ciertas materias en la negociacion colectivas (articulo 306

inciso 2° Cddigo del Trabajo):

” ARRAU, Fernando. OBRADOR, Rodrigo. BORQUEZ, Blanca. CANALES, Patricia.
HOEHN, Morek. “Sindicalizacién y Negociacion Colectiva”. Serie de Estudios N° 07,
Valparaiso, Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2008.pag. 32
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6.- Debiera prohibirse que la negociacion individual entre el empleador
y un trabajador afecto a un instrumento colectivo pudiera alcanzar las
materias contenidas en éste, por ser el sindicato la parte con la cual pudiera

alcanzarse el acuerdo modificatorio del mismo.

4.- Modificar la documentacion que es exigible en toda negociacion
colectiva, segun el articulo 315, inciso quinto. No es aceptable que la
empresa entregue obligatoriamente informacion que no califica como la

necesaria para realizar el proyecto de negociacién colectiva®.

Finalmente, nuestro tema es una vision critica de la negociaciéon
colectiva y sus actuales procedimientos, contenidos y actores. Para ellos nos
hemos planteado la siguiente problematica: ¢cémo afectan los actuales
procedimientos de la negociacion colectiva a la buena y legitima relacion

entre los diferentes actores de la Empresa?

¢Puede mejorarse la actual negociacion colectiva con procedimientos mas

simples, mejores contenidos y con actores mas legitimados?

La justificacion que encontramos para nuestra investigacion es que
en nuestro pais las organizaciones sindicales han aumentado su presencia
en la Empresa. Junto con lo anterior, la forma legitima de resolver conflictos
y transparentar situaciones al interior de la empresa es, por derecho propio,

la negociacion colectiva. En ese sentido, es necesario, fortalecer el derecho

® CAAMANO, Eduardo. Ugarte, José Gamonal, Sergio. “A construir un nuevo trato laboral,
Santiago, Fundacion instituto de Estudios Laborales, 2009. Pag. 34.
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colectivo con una legislacion clara que no de margen a dudas en su
aplicacion. Se debe fortalecer la negociacion colectiva para que ésta sea
cada vez mas utilizada por los trabajadores, con el fin de evitar conflictos al

margen del Estado de Derecho.

Los objetivos de la presente investigacion son los siguientes:

1.- Analizar la negociacién colectiva garantizada en nuestra Constitucion

politica. Planteamiento tedrico de la negociacion colectiva.

2.- Comparar negociacion colectiva en la actual legislacion chilena y la

legislacion comparada.

3.- Determinar el procedimiento y la existencia de otros procedimientos

dentro de la actual legislacién colectiva.

4.- Investigar como y cuando aparece la negociacion colectiva en los

diferentes Codigos del Trabajo chileno. Sus actores y sus contenidos.

5.- Determinar los conflictos que presenta la negociacion colectiva para el

trabajador, en la actualidad.

6.- Averiguar la necesidad de otros contenidos y tipos de actores que
signifiguen mayor confianza, menores perjuicios y la violencia al interior de la

empresa.

El método utilizado es descriptivo, que consiste en mostrar el

problema y plantear algunas hipotesis de futuros trabajos. Una de las

14



hipdtesis de trabajo que utilizamos es que la actual negociacion colectiva al
interior de la empresa necesita procedimiento mas simples, mejores
contenidos y actores mas legitimados. Ya que ésta, representa hoy, la mejor
herramienta para asegurar una pacifica relacion entre trabajadores y

empresarios.

CAPITULO |

VALOR DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

1. Definicidon de la negociacion colectiva.

Es el procedimiento a través del cual uno o mas empleadores se

relacionan con una o mas organizaciones sindicales o con trabajadores que

15



se unen para tal efecto o con unos y otros, con el objeto de establecer
condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo
determinado, de acuerdo con las normas contenidas en el Cdédigo del

Trabajo.

La negociacion colectiva esta regulada en el Libro IV del Codigo del
Trabajo. En el Titulo 1l Capitulo I, del mismo Libro, articulos 315 y siguientes,
se regula la negociacion colectiva de empresa. En el Capitulo II, articulos

334 y siguientes, la negociacién colectiva supra empresa.

La ley reconoce los siguientes tipos de negociaciones:

a) Negociacion colectiva reglada.

b) Negociacion colectiva no reglada, se refiere a ella el articulo 314
del Cddigo del Trabajo.

c) Negociacion colectiva semi reglada; se aplica s6lo a grupos de
trabajadores, regulada en el articulo 314 bis del Codigo del

Trabajo, y

16



d) Negociacion colectiva semi reglada de sindicatos de trabajadores
agricolas de temporada, regulada en el articulo 314 bis A del

Caddigo del Trabajo.

De la definicibn anterior seria necesario precisar algunos puntos
como lo hace el Profesor Juri en su separata de estudio “Negociacion
Colectiva”: El primero es el requisito de que las negociaciones se celebren
“con objeto de llegar a un acuerdo”. Aunque no se llegue a un acuerdo, 0
incluso si su fracaso provoca una huelga o un lock-out, las discusiones
celebradas podran considerarse como negociaciones colectivas si ambas

partes se han esforzado sinceramente por conseguirlo®.

El segundo punto es sobre las partes que intervienen en las
negociaciones. Puede ser “parte” un solo empleador, y asi sucede en
numerosos casos de negociaciones celebradas por representantes obreros.
Este tipo de negociaciones celebradas por representantes obreros es por
frecuente, por ejemplo, en los Estados Unidos y en Canada, mientras que en
la mayoria de los paises europeos los representantes de los empleadores
suelen representar organizaciones integradas posiblemente por centenares
de empresas. Las negociaciones con un so6lo empleador son también
frecuentes en los paises insuficientemente desarrollados, que cuentan con
pocas empresas de caracter industrial y donde los empleadores no estan

agrupados.

° JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag. 4
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Este empleador Unico puede constituirlo igualmente un ministerio o seccion
del mismo, o una junta designada para administrar una gran industria

nacionalizada, como ferrocarriles.

“También pueden efectuarse las negociaciones con un grupo de
empleadores, cada uno de los cuales dirige su propia empresa. Estos
empleadores, unidos para negociar colectivamente, quizas adopten una
politica comdn a este respecto, pero sin constituir una organizacion de
caracter permanente. En este caso se puede decir que las negociaciones son
colectivas para ambas partes, mientras que, si se trata de un solo empleador,

son colectivas Gnicamente por parte de los trabajadores™.

Otras veces, las negociaciones se llevan a cabo con los
representantes de una sola organizacion de empleadores (a la que pueden
pertenecer solo unas cuantas empresas de la localidad o bien centenares de
empresas de la localidad o bien centenares de empresas de todo el pais) o
con los representantes de varias organizaciones patronales, cuyos diferentes
miembros tienen intereses comunes que defender en las discusiones. A este
caso corresponden las negociaciones con una federacion o confederacion de

organizaciones de empleadores.

' JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag. 5
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“Por parte de los trabajadores, las negociaciones debe efectuarlas una
entidad que tenga facultades para concluir contratos, que, suele ser, por lo
general, una organizacion de trabajadores. En algunos paises, sobre todo en
la primera época de los sindicatos y de las negociaciones colectivas, la
legislacion permitia también que grupos de trabajadores de caracter no oficial
—comités de huelga — concluyeran contratos colectivos, pero este tipo de
acuerdos ha perdido actualmente casi toda su importancia practica. Dichos
grupos soélo podian concluir acuerdos a reserva de su aprobacion ulterior por
los restantes trabajadores interesados y no se hacian responsables del

cumplimiento de las disposiciones acordadas™*.

“Puede, en cambio, reconocerse a un grupo de empleadores como parte
contratante, aunque su existencia cese con la de las negociaciones, puesto
que cada empleador debe asumir la responsabilidad de observar las
disposiciones del convenio concluido. La organizacion obrera, para ser
aceptada como parte en una negociacion colectiva, tiene que representar a
una o a varias de las categorias de trabajadores cuyas condiciones de trabajo

se discuten. Un club obrero que organice partidos de futbol u otras

' JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag. 6
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manifestaciones de caracter recreativo no seria representativo en el sentido

que exigen las negociaciones colectivas™?.

Finalmente, una asociacion de trabajadores dominada por los
empleadores no puede considerarse como representativa, ya que por el mero
hecho de estar bajo el control o bajo la influencia de los empleadores carece
de toda libertad e independencia para tratar de obtener las mejores

condiciones posibles para los trabajadores.

Del concepto legal de Negociacion Colectivo se desprende que:

1.- Es un acto juridico bilateral. Es una convencion, y dentro de éstas,

un contrato requiere consentimiento, concurso de voluntades.

2.- Es un contrato bilateral, es decir, ambas partes, trabajadores y

empleadores, se obligan reciprocamente.

3.- Es generalmente un contrato formal o solemne, por cuanto para su
validez requiere del cumplimiento de ciertas formalidades, normas
procedimentales bastante detalladas y rigurosas. Ademas, se exige la

formalidad de la escrituracion.

4.- Es un contrato que siempre debe contener un plazo fijo y

determinado. No existen los contratos colectivos indefinidos (a diferencia del

12 JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. 2003. Pag.6
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contrato individual que es generalmente indefinido y excepcionalmente a

plazo fijo).
2. Desarrollo histérico de la negociacion colectiva.

El desarrollo de la negociacion colectiva esta intimamente relacionado
con el desarrollo del sindicalismo. No se puede entender una separada de la
otra®®. El desarrollo del sindicalismo y, por lo tanto, de la negociacion
colectiva lo encontramos al fines de la edad media con lo que significa el
triunfo del liberalismo politico en toda Europa. Ese hecho de gran
trascendencia es conocido como la Revolucién Francesa, que transformo
todos los sistemas sociales y que tuvo efectos en lo social, econémico,
politico e ideolégico™®. Actuando sobre los principios de libertad e igualdad,
sus manifestaciones en los diversos campos lo son como una proyeccion de

sus postulados

En lo econdmico la revolucién significo el triunfo del liberalismo en la
llamada ley de la oferta y la demanda; en lo politico, se consagran los
principios de libertad e igualdad, que, si bien antitéticos entre si, responden,
en su aplicacion, a motivaciones estrechamente relacionados. La ideas de
Locke, Rousseau y Montesquieu toman cuerpo y pasan a constituir el punto

de partida de una estructura organica y el fundamento clave de todo un

Y ARRAU, Fernando. OBRADOR, Rodrigo. BORQUEZ, Blanca. CANALES, Patricia.
HOEHN, Morek. “Sindicalizacién y Negociacion Colectiva”. Serie de Estudios N° 07,
Valparaiso, Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2008.pag. 26

“ULLOA, Victor, “El movimiento sindical chileno. Del siglo XX hasta nuestros dias”,
Santiago, oficina Internacional del Trabajo, 2003. Pag.2
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desarrollo ideoldgico™. El liberalismo individualista significa, en este orden, y
entre otras cosas, division de poderes en lo organico, afirmacion rotunda de
los derechos fundamentales del individuo, consagracion de éste como
suprema realidad y prohibicion radical de toda asociacion por estimar
contraproducente al desarrollo del individuo la interposicion de cualquier clase

de agrupacion entre éste y el Estado™®.

En lo juridico, por ultimo se instaura el imperio de los dogmas de

libertad contractual y autonomia de la voluntad.

La primera consecuencia fue el desplazamiento de la mano de obra
desde el campo a la ciudad, de la agricultura a la industria. Las nuevas
técnicas produjeron cambios sustanciales, al determinar un crecimiento, a
ritmo realmente insospechado, de las industrias, sobre todo textiles, del
carbon, de produccion de energia y de maquinaria. La revolucion social —
paralela- fue un fenbmeno a la vez econdmico y tecnoldgico: se tradujo en
cambios en el volumen de la riqueza a la vez que en variaciones de los
meétodos con los que dicha riqueza se dirigia a fines especificos. El triunfo del
maquinismo empezd por las industrias textiles y, con la invencion de la

lanzadora volante de Kay, fue acentuando su dominio, hasta alcanzar con la

 MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag. 14

' MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag. 15
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maquina de vapor de Watt, una aplicacion y un ritmo de desarrollo

verdaderamente prodigioso®’.

La reglamentacion del trabajo desaparecié. Al derogarse los estatutos de
las viejas corporaciones, una enorme masa de trabajadores, constantemente
incrementada, que se concentraba en las nuevas aldeas, pas6 a constituir la
base de las futuras ciudades industriales®. Comenzaron los abusos por parte
de los empresarios y se dio una verdadera explotacién de la mano de obra a
través de la utilizacion de las medias fuerzas (trabajo de mujeres y nifios en
jornadas realmente agotadoras), de la prestacion del servicio en ambientes de
trabajo carente por entero de proteccién asi como de las minimas condiciones
de salubridad. La implantacién del régimen de truck como forma de pago, que
vino a sustituir al régimen de salarios en metélicos, cerrd, desde el punto de
vista de la remuneracion en cuanto elemento esencial del contrato de trabajo,
el ciclo de las extralimitaciones del empresario, mas preocupado entonces, en
general, de la obtencion de un lucro ilimitado que de garantizar unas

equitativas condiciones laborales a sus trabajadores™®.

Y MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag.15

¥ MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag. 16

¥ MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag. 16
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“Los abusos a que el truck-system condujo son obvios y suficientemente

conocidos” %°.

La retribucion del trabajo mediante vales o pagarés, que
Gnicamente, podia ser cambiados por mercancias o especies en los propios
economatos de las industrias en que el trabajador prestaba sus servicios,
constituyéo un medio indirecto — y ampliamente utilizado — para rebajar la

cuantia de la remuneracién y, sobre todo, para disponer de la mano de obra

en condiciones de auténtica explotacion.

“En dltimo término el régimen del truck significo la expresion de un postrer
intento para ligar el trabajador al taller lo mismo que, en épocas anteriores, el
servicio habia estado adscrito a la gleba, negandole la decision voluntaria de

trabajar o no trabajar y, en caso afirmativo, la de hacerlo para cualquiera™.

En definitiva con el triunfo de la Revolucion Francesa nacié en
realidad una nueva politica social cuyo punto de partida se hizo descansar en
la proclamacién de los derechos del hombre y en la afirmacion de la voluntad
humana como supremo valor y esfera absoluta de disposicion de las propias
decisiones®?. En verdad, el principio individualista se convirti6 asi en la

negacion de todo postulado social.

2 MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag.16.

> MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag.16

22 MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacion histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag. 16
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Ligado

al sistema individualista y que influyen notablemente en la

evolucion de las relaciones juridico — laborales, hay que sefalar:

a)

b)

d)

El triunfo del liberalismo, traducido en la organizacién de la vida
con arreglo a sus principios peculiares;

La transformacion del régimen de vida rural en sistema de
concentracion urbana, caracterizado por la aglomeracion de
grandes masas dependientes, en su forma de vida, de un salario,

gue sera unico medio de subsistencia;

La irrupcién, en el panorama social e histérico de los pueblos, de
una clase —proletariado- la cual va a representar una de las
fuerzas sociales méas decisivas en orden a la posterior
determinacioén de las instituciones juridicas y de la futura evolucién
de las relaciones de trabajo, y

La concentracién de capitales y creacion de un entramado juridico-
mercantil que se articula sobre bases especificas creadoras de un
sistema — el capitalismo — especialmente desarrollado sobre los
supuestos de liberalismo, y determinante del nacimiento y
evolucion posterior de las sociedades mercantiles, en especial de

la sociedad anénima.
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“El liberalismo econdmico que significa predominio de la ley de la oferta
y la demanda, se impuso, como principio y desde un punto de vista practico,
en la constitucion estructural de las nuevas industrias; establecié su dominio
en el réegimen de mercado; sirvi6 de base para el comercio; actué como
elemento regulador en los mecanismo de produccion y de consumo, y, en
definitiva, desde el punto de vista juridico, representd un factor
importantisimo en la configuracion de las relaciones de trabajo sobre

supuestos acordes con los propios postulados del sistema”?.

Las relaciones de trabajo adquieren, a partir de entonces, un
planteamiento distinto y contrario. La instauracién del principio de libertad
contractual y el conjunto imperio del dogma de la autonomia de las partes,
crean, como es ldgico, una inhibicion por parte del Estado, que, para actuar
en congruencia con sus propios postulados, habria de mantenerse alejado
de cualquier decisibn que supusiera fijacibn de condiciones de trabajo,
abandonando a los interesados esta funcidén en todas sus dimensiones. Las
consecuencias se traducen —como es natural- en un dominio del fuerte sobre

el débil.

La situacion anterior se manifiesta en la duracion excesiva de la jornada
laboral, la insuficiencia de los salarios, la inseguridad del empleo, la
insalubridad y carencia de mecanismos de seguridad en los centros de

trabajo, la segura disciplina de los reglamentos de taller, provocaron una

» MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag.17
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reaccion traducida en una serie de medidas legislativas, encaminadas a

suprimir inicialmente los abusos del régimen liberal en este terreno.

3. Intervencion del estado y sindicalismo.

El intervencionismo puede ser caracterizado como la participacion del
Estado en la vida econdmico-social. Desde nuestro punto de vista equivale a
la intervencion del poder publico en la regulacién de las condiciones de
trabajo. Su motivacioén inicial es, en realidad, doble, de una parte, disponer
proteccion a sectores sometidos a condiciones de vida injustas; de otra,
adquisicion por el Estado de conciencia de deber, asumiendo funciones de
custodia del orden colectivo, mas amplias que las simples de orden

publico®*.

“Sus causas determinantes fueron, en gran parte, fruto de una reaccion
contra los excesos del liberalismo. ElI dominio ejercido por la burguesia
capitalista; el imperio de la ley de la oferta y la demanda en la fijacion de los
salarios; la extension de los principios de libertad individual, propiedad y
abstencionismo estatal, produjeron fendbmenos paralelos y semejantes, pero,
naturalmente, de signo opuesto. Asi, la burguesia como categoria
sociologica engendré el proletariado; el individualismo en la fijaciéon de las

remuneraciones originé una posicién reglamentadora de los salarios; el

* MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del Trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social. 2005. Pag. 21.
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aislamiento como situacioén juridica quedo sustituido por un proceso general
de colectivizacion; la afirmaciéon de la propiedad como poder condujo a
necesarias limitaciones en su uso y disfrute; el inhibicionismo del Estado,

llevé a una actitud intervencionista”?.

Paralelo al fendmeno de intervencion estatal aparecié una corriente
general de solidaridad que se hizo ostensible en toda Europa y América a
partir, sobre todo, de la segunda mitad del siglo XIX; buscando en la union
de cuantos se sentian oprimidos el Unico recurso para luchar contra la
explotacion. El socialismo, primero, como fenbmeno de reaccidén contra
injusticias patentes, la significacion extrema del marxismo, después, y la
aparicion del fendbmeno sindicalista, mas tarde, constituyeron realidades
decisivas en orden a la destruccion de los supuestos liberales y a la
afirmacion de un proceso intervencionista del Estado®®. El hecho de que
determinadas tendencias de esta época se manifestaran, incluso en sus
derivaciones ultimas, como una pretension casi anarquista, prueba que la

reaccion podria hacerse esperar.

Por otra parte — sin duda, la mas importante- , ha de tenerse en
cuenta que el sindicalismo adopté pronto, una funcidn esencialmente

profesional, de presentacion y defensa de los intereses de la rama, oficio,

® MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del Derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag.21

* MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacién histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag.22
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profesion o industria. Su finalidad se centrd, singularmente, en el intento de
actuar como fuerza reguladora de las relaciones de trabajo a través del
sistema de los PACTOS COLECTIVOS. Estos pasarian en seguida a
constituir una nueva fuente del Derecho del Trabajo — la mas peculiar e
interesante, sin duda -, y sus efectos, constitutivos y reguladores a un tiempo
impusieron su eficacia a la hora de fijar las condiciones de toda relacion

laboral®’.

Desde mediados del siglo XIX en adelante los sindicatos empezaron a
constituirse con caracter permanente. Estaban integrados por obreros
especializados: mecanicos, carpinteros, topégrafos, y se formaron
primeramente en las grandes ciudades, donde los obreros podian
relacionarse més facilmente en el taller o en reuniones celebradas cerca de
su casa. Estos sindicatos fueron ejerciendo paulatinamente una influencia
cada vez mayor en las condiciones de trabajo®. El sindicalismo sélo se
arraigo firmemente en la gran masa de los trabajadores no especializados o
semi especializados transcurrido algun tiempo, especialmente al extenderse

las empresas de produccion en gran escala.

“El desarrollo de las negociaciones colectivas guarda estrecho
paralelismo con el sindicato y con el posterior — y a menudo también

consiguiente — crecimiento de las organizaciones de empleadores. Al

*’ MONTT, R. Maria Eugenia. “Formacion histérico-juridico del derecho del trabajo”.
Universidad de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de Derecho del Trabajo y de la
seguridad social. 2005. Pag.22.

*® JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag.9
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principio, sobre todo en las épocas de prosperidad, algunos empleadores,
cuando querian evitar una huelga, negociaban con los representantes de los
sindicatos y llegaban a un acuerdo con ellos, pero esos tratos eran
irregulares, y cuando se presentaba una época de crisis, no era raro que los
mismos empleadores anunciaran una reduccion de los salarios sin consultar

previamente al sindicato”*°.

“Antes de que las negociaciones colectivas adquirieran su actual
importancia, algunos sindicatos de trabajadores especializados trataban de
reglamentar salarios unilateralmente, para lo cual se reunian y fijaban tarifas
sindicales de salarios, comprometiéndose solemnemente, como miembros
del sindicato, a no trabajar con salarios inferiores a los de dichas tarifas™®.
Llegaban incluso a comprometerse a no trabajar con obreros que aceptaran
salarios inferiores. También solian amenazar con declararse en huelga si
sus reivindicaciones eran rechazadas. Ante tales exigencias, los

empleadores tenian que optar entre aceptar las tarifas sindicales o el riesgo

de huelga.

“La frecuencia de las huelgas y las graves pérdidas que ocasionaban
ambas partes tuvieron como consecuencia que se renunciara gradualmente
a ellas, sustituyéndolas por las negociaciones colectivas y por

procedimientos de conciliacion. Las condiciones de trabajo interesaban

» JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag. 10
*® JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag.10

30



igualmente a los empleadores y a los sindicatos, y no podian reglamentarse
satisfactoriamente si no se celebraban reuniones conjuntas para

discutirlas”!.

El procedimiento de preparar tarifas de salarios, que los
sindicatos estaban decididos a imponer, no dejaba margen a la negociacion

ni a la fijacion unilateral de salarios por los empleadores.

Las negociaciones colectivas fueron imponiéndose lentamente. Al
principio, sélo durante los periodos de prosperidad entre los trabajadores
cuyas profesiones exigian especializaciéon, y después, gradualmente, entre

los demas trabajadores, sobre todo a principios del siglo XX.

4. Tratamiento nacional de la negociacion colectiva

y ubicacion en los diferentes cuerpos de la legislacién chilena.

Desde la Constitucion de 1833 se contiene normas relativas al trabajo,
como el articulol42, que sefala: “Ninguna clase de trabajo o industria
puede ser prohibida, a menos que se oponga a las buenas costumbres, a la
seguridad o a la salubridad publica, o que lo exija el interés nacional, y una

ley lo declare asi”.

*1 JURI SABAG, Ricardo. “Negociacién Colectiva”. Santiago. Universidad de Chile. Facultad
de Derecho. Departamento de derecho del Trabajo y de la seguridad social. 2003. Pag.10
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En este texto no hay un reconocimiento directo de la libertad de
trabajo ni de la negociacion colectiva, sino que indirectamente se hace con
rango constitucional esta alusion a materias laborales, pero sin una

regulacion especifica®.

Mas tarde, en la Constitucion de 1925 nos encontramos con fuentes
materiales que condicionan la dictacion de normas muy importantes; la
creacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T) en 1919, la
Constitucion de Weimar y la Constitucion de México, la Enciclica Rerum

Novarum (la primera enciclica social de la Iglesia Catolica)

A su vez, en Chile, otros acontecimientos econdmicos habrian de
incidir, tales como, la Guerra del Pacifico y la posterior creacién de un gran
conglomerado de trabajadores que agrupandose, determinan que el sector
laboral tenga una importante fuerza social, sobre todo por la funcion

econdémica del salitre y otros minerales®.

En esta Constitucion tenemos dos normas que se refieren a materias

laborales:

“Articulo 10: La Constitucion asegura a todos los habitantes de la

Republica:

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 4
* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.4
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N° 5.- “El derecho de asociarse sin permiso previo y en conformidad a

la Ley”.

N° 14 “La proteccion al trabajo, a la industria y a las obras de
prevision social, especialmente en cuanto se refiere a la habitacion sana y a
las condiciones econémicas de la vida, en forma de proporcionar a cada
habitante un minimo de bienestar, adecuado a la satisfaccion de sus
necesidades personales y a las de su familia. La Ley regulard esta

organizacion.

El Estado propendera a la conveniente division de la propiedad

y a la constitucion de la propiedad familiar.

Ninguna clase de trabajo o industria puede ser prohibida, a
menos que se oponga a las buenas costumbres, a la seguridad o a la
salubridad nacional, a que lo exija el interés nacional y una ley lo declare

m

asl .

Es deber del estado velar por la salud publica y el bienestar higiénico del
pais. Debera destinarse cada afio una cantidad de dinero suficiente para

mantener un servicio nacional de salubridad.”

En virtud de las normas anteriormente reproducidas, podemos ver que
hay un reconocimiento expreso del Derecho a la Asociacion (Articulo 10 N°5)

en términos muy generales; también hay un reconocimiento amplio en
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materias sociales, porque si bien existe la norma, se confunde lo

estrictamente laboral con lo social. (Articulo 10 N°14) **,

Sin embargo, es importante recordar que bajo el imperio de esta

Constitucion de 1925, se dict6 el primer Codigo del Trabajo en 1931.

4.1. PACTO DE GARANTIAS CONSTITUCIONALES (Ley N° 17.398 de
Enero de 1970). Reforma de la Constitucion de 1925: En virtud de este pacto
se modifica el articulo 10 de la Constitucién de 1925, lo cual hace més clara
la regulacion en lo estrictamente laboral: se garantiza a todos los habitantes
de la republica la libertad de trabajo y su libre eleccién, el derecho a una
remuneracion suficiente, también se establece el Derecho a sindicarse y del

Derecho a la Huelga, lo cual constituye dos grandes innovaciones™.

También se modifica la forma de constitucion de los sindicatos: estos
adquiriran su personalidad juridica por el solo hecho de registrar sus
estatutos en la forma que determina la ley. En otras instituciones, como es
sabido, la personalidad juridica se obtiene mediante un decreto del Ministerio

de Justicia; con esta modificacion, se intenta resguardar la independencia

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.4.
* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.5
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respecto de la autoridad administrativa en la constitucion o disoluciéon de los

sindicatos®®.

Por primera vez aparece, con rango constitucional, el concepto de
participacion de los trabajadores en la empresa. Ademas se introducen dos
nuevos numerandos al articulo 10 de la Constitucién de 1925; el N° 16 que
consagra el Derecho a la Seguridad Social, y el N° 17 que se refiere al
Derecho a la Participacién activa en la vida civica, reconociendo a los

sindicatos como entidades que colaboran con la gestién del Estado®’.

Los preceptos que destacan de esta reforma son los siguientes:
PACTO DE GARANTIAS CONSTITUCIONALES (Ley 17.398 Enero 1970).
Reforma de la Constitucion de 1925.

Articulo 10: La Constitucién asegura a todos los habitantes de la Republica:
N° 14.- La Libertad de Trabajo y su proteccion, toda persona:

“Tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de éste, a una
remuneracion suficiente que asegure a ella y su familia un bienestar acorde
con la dignidad humana y a una justa participacién en los beneficios que de

su actividad provenga.

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.5.
* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.5.
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El derecho a sindicarse en el orden de sus actividades o en la respectiva

industria o faena, y el derecho de la huelga, todo ello en conformidad a la

ley.

Los sindicatos y las federaciones y confederaciones 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™.

Los sindicatos son libres para cumplir sus propios fines.

Ninguna clase de trabajo o industria puede ser prohibida, a menos
gue se oponga a las buenas costumbres, a la seguridad o a la salud publica,

o que lo exija el interés nacional y una ley lo declare asi.

N° 16.- El derecho a la seguridad social. El Estado adoptara todas las
medidas que tiendan a la satisfaccion de los derechos sociales, econémicos

y culturales necesarios para el libre desenvolvimiento de las personas.

N° 17.- “El derecho a participar activamente en la vida social, cultural
civica, politica y econdmica con el objeto de lograr el pleno desarrollo de la
vida humana y su incorporacion efectiva a la comunidad nacional. El Estado

debera...”

4.2. ACTA CONSTITUCIONAL N°3 (11 DE SEPTIEMBRE DE 1976)

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 5.
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Esta normativa deroga y sustituye los articulos 10 a 20 de la
Constitucion de 1925. Muchos de los conceptos incluidos en esta Acta son
tomados del pacto anterior, pero se les hace una nueva reordenacion, por
ejemplo: N° 20 “La libertad de trabajo y su proteccion. Toda persona tiene
derecho al trabajo” (la ultima frase no es recogida por la Constitucion de

1980)

Por primera vez aparece un concepto relativo a la EMPRESA...” la
comunidad humana que es la empresa...” en la cual el trabajador tiene
derecho a participar. Establece la no prohibicién de ninguna clase de trabajo
gue no sea contra la moral, cambiando entonces por el término “moral” el
anterior de “buenas costumbres”. Ello por cuanto, se entendioé que la “moral”
sustenta principios de orden mas general, es mas evolutiva y su contenido

se le puede atribuir la jurisprudencia, mas que el comportamiento social®.

También se consagra la libertad de afiliacion a los sindicatos, se alude
a la mediacion y al arbitraje y a ciertos trabajadores que no tendran derecho
a huelga, reconoce el derecho a la seguridad social, el derecho a la

sindicalizacién, pero desaparece el derecho a huelga™.

Bajo su vigencia se dictaron dos leyes importantes: el Estatuto Social

de la Empresa (D.L. 1.006), que sin embargo nunca entré en vigencia por

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.6
“ HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.6.
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gue ésta se postergd hasta que se dictara un nuevo Cadigo del Trabajo,
pero la Ley N° 18.620, que lo aprobd en 1987, derogo este D.L. 1.006, y el

Estatuto de Capacitacion y Empleo (actual D.F.L N° 1).

Esta acta constitucional, que consagra una amplia proteccion y
reproduce términos casi textuales de pactos internacionales, fue modificada
en 1979, a la par de una serie de leyes que desarrollan los derechos
garantizados en ella (el plan laboral, compuesto por D.L 2.200 sobre contrato
individual de trabajo de 1978 y el D.L 2.756 sobre organizaciones sindicales

y negociacion colectiva de 1979)*.

LAS NORMAS MAS DESTACADAS DEL ACTA CONSTITUCIONAL N°3

SON LAS SIGUIENTES:

Articulo 1°. Los hombres nacen libres e iguales en dignidad. Esta Acta

Constitucional asegura a todas las personas:

N° 20: “La libertad de trabajo y su proteccion. Toda persona tiene derecho al
trabajo. Se prohibe cualquier discriminacion que no se base en la capacidad
o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad

chilena en los casos que ella determine.

“Toda persona tiene, asimismo, derecho a la libre eleccion del trabajo
y a una justa retribucion que asegure a ella y a su familia, a lo menos un

bienestar acorde con la dignidad humana.

*' HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.6.
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La ley establecerd& mecanismos que contemplen las formas de
participacion del trabajador en la comunidad humana de trabajo que

constituye la empresa.

Ninguna clase de trabajo puede ser prohibida, a menos que se
oponga a la moral, a la seguridad o a la salud publica, o que lo exija el

interés nacional y una ley lo declare asi.

La ley establecera las profesiones que requieren titulo y las
condiciones que deben cumplirse para ejercerlas. La colegiacién sera
obligatoria en los casos expresamente exigidos por la ley, la cual sélo podra

imponerla para el ejercicio de una profesion universitaria”.

No se podra exigir la afiliacibon a una organizacion sindical como

requisito para desarrollar un determinado trabajo.

La ley establecer4d los mecanismos adecuados para lograr una
solucién equitativa y pacifica de los conflictos del trabajo, los que deberan

contemplar formulas de conciliacion y arbitraje obligatorios.

La decision del conflicto, en caso de arbitraje, correspondera a
tribunales especiales de expertos, cuyas resoluciones tendran pleno imperio,

y velaran por la justicia entre las partes y el interés de la comunidad.

En ningdn caso podran declararse en huelga los funcionarios del
Estado o de las Municipalidades, como tampoco las personas que trabajen

en empresas que atienden servicios de utilidad publica, o cuya paralizacion
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cause grave dafo a la salud, al abastecimiento de la poblacién, a la

economia del pais o a la seguridad nacional.

Articulo 21.- “El derecho a la Seguridad Social...

Articulo 22.- “El derecho a sindicarse en el orden de las actividades de la

produccion o de los servicios o, en la respectiva industria o faena...”

5.- UBICACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA ACTUAL

CONSTITUCION

La principal caracteristica de la Constitucion de 1980 es que hay una
ampliacion de los mecanismos juridicos de proteccion y resguardo de los
derechos de caracter constitucional. Por ejemplo, se amplia el recurso de
inaplicabilidad por inconstitucionalidad, se vuelve al control preventivo de la
constitucionalidad de la legislacion (a través del Tribunal Constitucional), se
establece un recurso contra actos ilegales y arbitrarios de la administracion;
el recurso de proteccion, y se agrega otro nuevo derecho constitucional (19

N°26)
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Digamos en primer lugar que la libertad sindical y el derecho a la
negociacion colectiva son reconocidos en la Constitucion Politica vigente,
es decir, la parte mas alta de nuestra piramide de normas juridicas.
Ademas, Chile suscribié los Convenios de la OIT N° 87 y N° 98 que se
refieren a la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, y al
derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, respectivamente. Estos
convenios garantizan derechos de trabajadores que son considerados
derechos humanos, por lo que tienen rango supra-legal, a partir de lo
establecido en el inciso segundo del art. 5° de la Constitucion Politica. La
existencia de este reconocimiento a estos derechos implica dos cosas
fundamentales: primero, que cualquier interpretacion de las disposiciones
vigentes sobre sindicatos y negociacion colectiva debe realizarse a la luz de
lo que sefala el texto constitucional y los Convenios de la OIT; segundo, que
cualquier propuesta de reforma legislativa necesariamente debe ajustarse a
los parametros sefalados por estos documentos. Ahora bien, tanto la
Constitucion como los Convenios establecen parametros generales, dejando
un espacio importante a las decisiones legislativas que existen sobre la

materia®?.

La Constitucion Politica establece algunas normas dentro del listado
de garantias constitucionales que se refieren especificamente a la

sindicalizacion y negociacion colectiva. El articulo 19 N° 16 reconoce el

2 CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag. 3.
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derecho de los trabajadores a negociar colectivamente, seflalando que solo
la ley establecerd los casos en que no se permitird dicho proceso de
negociacién®’. Es decir, comienza con una declaracién expresa de que la
negociacion colectiva constituye un derecho constitucional de los
trabajadores. El resto de su regulacion se lo deja a la ley, es decir, los casos
en que no se permitird negociar, el procedimiento de negociacion y los casos
en que ésta debe someterse a arbitraje. Como se trata de un derecho
establecido en el texto constitucional, los casos en que la ley no permita
negociar deben tratarse de situaciones excepcionales con una calificada

justificacion®*.

Luego, en una norma de difusa formulacién (en el mismo articulo), se
reconoce el derecho de huelga en forma negativa. La Constitucion establece
los casos de trabajadores que no se podran declarar en huelga, que se
refieren en general a los funcionarios de la Administracion Publica y a los
trabajadores que realicen labores en servicios de utilidad publica o que la
paralizacién causaria graves dafios a la nacién®. Esta declaracién negativa
del derecho a huelga ha dado pie para diversas interpretaciones. Algunos

sostienen que no existe un reconocimiento constitucional del derecho a

* CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”.
Santiago. Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag.4.

* CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag.4.

* CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag.4.
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huelga, otros sostienen que aunque se haya expresado en ese formato, si
constituye un derecho, y un tercer grupo adhiere a la postura de que el texto
constitucional sélo se atrevio a establecer restricciones a la huelga, por lo

que ésta constituiria un derecho pero muy limitado?®.

Por su parte, el art. 19 N° 19 se refiere a la sindicalizacion. Reconoce
el derecho de todo ciudadano a sindicarse en la forma que establezca la ley,
sefialando en forma expresa que la sindicalizacién sera siempre voluntaria.
Ademas, expresa que las organizaciones sindicales gozaran de personalidad
juridica por el solo acto de registrar sus estatutos en la forma que sefale la
legislacion. Por otro lado, prohibe la participacion de los sindicatos en
actividades politicos partidistas y establece que la ley debera velar por la real
autonomia de estas organizaciones. Este es el fundamento de las normas
gue sancionan las practicas antisindicales. Toda regulacién sobre sindicatos
y negociacion colectiva debe respetar los parametros constitucionales
sefalados, sin poder afectar nunca los derechos (a sindicalizarse, a negociar

colectivamente y a la huelga) en su esencia (art. 19 N° 26).

No nos referiremos a otros tratados internacionales sobre derechos

humanos que se refieren a estos derechos, pero vale la pena mencionar que

** CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag. 4
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casi todas las declaraciones generales de derechos humanos contemplan

estos derechos de los trabajadores®’.

En cuanto a los Convenios de la OIT, el Convenio N° 87 se refiere
fundamentalmente a la libertad sindical, estableciendo el derecho de los
trabajadores a constituir libremente organizaciones sindicales y garantizando
la real autonomia que deben tener estas organizaciones, lo que implica una
prohibicién tanto para el Estado como para los empleadores de intervenir, de
la manera que sea, en los sindicatos. Asimismo, se sefiala la posibilidad que
tienen los trabajadores y empleadores de constituir Federaciones
(agrupaciones de sindicatos) y Confederaciones (agrupaciones de
federaciones) que representen intereses generales de trabajadores de un

sector o area productiva determinada.

Por su parte, el Convenio N° 98 establece nuevas garantias a la
libertad sindical y reconoce el derecho de negociacion colectiva. Respecto a
este dltimo derecho, sefiala que es obligacion de los Estados miembros
adoptar las medidas necesarias para fomentar la negociacion entre los
participantes de la relacion laboral, con el objetivo de suscribir contratos
colectivos que reglamenten condiciones comunes de empleo para todos los

trabajadores. Es decir, existe la obligacion de que la legislacion interna

*” CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag. 5.

44



establezca los mecanismos que incentiven los procesos de negociacion y la

celebracion de contratos colectivos®.

Ahora bien, hay que sefalar también que existen garantias
constitucionales que pueden ser interpretadas como derechos que defienden
la libertad econdmica en sentido amplio de los empleadores. Esto se puede
interpretar a partir del art. 19 N° 21, que establece el derecho a desarrollar
cualquier actividad econdmica, y el art. 19 N° 24, que garantiza el derecho
de propiedad, que en lo sustancial sefiala un ambito de no interferencia
sobre los bienes de un individuo. En consecuencia, esto obliga a mirar con
cuidado los conflictos laborales, pues muchos de ellos en el fondo suponen
colisiones de derechos fundamentales, que requieren el desarrollo de

argumentaciones de ponderacion de derechos.

CAPITULO II

ANALISIS DE LAS PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LA

NEGOCIACION COLECTIVAY SUS ACTUALES PROCEDIMIENTOS.

El procedimiento de negociacion colectiva no constituye Uunicamente

un medio de solucién de conflictos laborales, sino que cobra su real

*® CELHAY, Pablo y Gil, Diego. “Sindicalizacién y Negociacién Colectiva en Chile”. Santiago.
Universidad Alberto Hurtado, 2007. Pag.5.
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importancia como el mecanismo a través del cual trabajadores vy
empleadores establecen condiciones comunes de trabajo y remuneraciones,
de tal manera que sus intereses quedan protegidos por un instrumento

colectivo acordado por ambas partes.

Este instrumento, en virtud del cual, los trabajadores y el empleador
fija las clausulas que regulan las relaciones laborales de su comunidad,
constituye el Contrato Colectivo de Trabajo, una de las mas importantes
fuentes del Derecho Laboral y la maxima expresion de la actividad gremial

de los trabajadores®.

La negociacion colectiva constituye una fuente formal de origen
profesional, y su fuente material es el sindicato o la agrupacion de

trabajadores y empleadores.

La negociacion colectiva pas6 por varias etapas en su historia en

cuanto a su aceptacion como fuente de derecho:

- En un principio fue prohibido, al igual que la actividad de los grupos

de trabajadores.

- En una segunda etapa, paso a ser tolerado en su existencia de

hecho, pero no regulado por el ordenamiento juridico.

*“ HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 22.
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- Asi, poco a poco va surgiendo un reconocimiento oficial de la
negociacion colectiva de trabajo, hasta llegar al dia de hoy en que vemos
gque el proceso negociador, figura dentro de las garantias de rango

constitucional en practicamente todos los paises del mundo.

Dentro de las caracteristicas de la negociacion colectiva se desprende

que:

1.- Es un acto juridico bilateral. Es una convencion, y entro de éstas, un

contrato. Requiere consentimiento, concurso de voluntades.

2.- Es un contrato bilateral, es decir, ambas partes, trabajadores y empleador

o0 empleadores, se obligan reciprocamente.

3.- Es generalmente un contrato formal o solemne, por cuanto para su
validez requiere del cumplimiento de ciertas formalidades, normas
procedimentales bastante detalladas y rigurosas. Ademas, se exige la

formalidad de la escrituracion.

4.- La negociacion que se manifiesta en un contrato debe tener un plazo fijo

y determinado®.
1.- SUJETOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

En la negociacion colectiva participan dos partes: el sujeto trabajador

y el sujeto empleador.

> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 26.
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1.1. Sujeto Trabajador.- El sujeto trabajador que concurre a la
celebracion de este contrato es siempre colectivo. Nuestra
legislacion acepta que esté estructurado como un sindicato, o
como una coalicion transitoria de trabajadores. Asi lo establece el
articulo 344 al sefalar que pueden constituir el sujeto trabajador
del contrato colectivo una o mas organizaciones sindicales o

trabajadores que se unan para tal efecto, o unos y otros>".

En cuanto a las organizaciones sindicales como sujeto de la
negociacion colectiva, cabe recordar que en nuestro pais, los sindicatos
pueden ser de cuatro categorias:

-De empresas

-Inter - empresas

-Independientes

-Eventuales o transitorios

De estas cuatro categorias, las tres primeras tienen derecho a
negociar colectivamente y ser titulares de contrato colectivo, mientras que
los sindicatos eventuales hoy no tienen derecho a negociar colectivamente

sino sélo por la via del convenio (negociacion colectiva no reglada).

Existen algunos regimenes legales en los cuales, con respecto al

sujeto trabajador, prima el principio de la “Unidad Sindical”, de tal manera

> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 26.
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gue existen sindicatos Unicos y son éstos los titulares de la negociacion y del
contrato colectivo. En los regimenes de “Pluralidad Sindical” como el que
existe en nuestro pais, todos los sindicatos, salvo la categoria que ya
mencionamos, tienen el derecho a participar como sujetos en la negociacion
colectiva, y en caso de que este sujeto sea un sindicato inter empresa se

requiere el consentimiento y acuerdo de los distintos empleadores>2.

1.2. Sujeto empleador.- En Chile, el sujeto empleador puede ser, a
diferencia del sujeto trabajador, tanto individual como colectivo
(una asociacién de empleadores). Asi lo consagra el articulo 344
al sefialar que la negociacién colectiva puede ser celebrada por
“uno o mas empleadores”. El sujeto empleador puede ser, a su

vez, una persona natural o una persona juridica®.

La regla general es que la negociacion sea a nivel de empresa, ya
gue cuando el sujeto empleador es colectivo, estos sujetos deben prestar su
consentimiento. Es decir, para que exista negociacion en otros niveles es
necesario que exista acuerdo previo entre los empleadores. Aln no existe en
nuestra legislacion ni tampoco en el proyecto que se discute en el
Parlamento la obligacién por parte de los empleadores de aceptar una

negociacion supra empresa. Dependera de si éstos aceptan o no esta via de

> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 27.
> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 27.
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negociacion. El proyecto en el Parlamento enfatiza esta posibilidad de un

modo mas concreto pero no la hace obligatoria.

2.- CONTENIDO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Corresponde al conjunto de disposiciones referentes a las condiciones
comunes de trabajo y remuneraciones y a las obligaciones que contraen las
partes relativas al cumplimiento de lo pactado®. Pueden distinguirse en casi
toda negociacion colectiva de trabajo tres tipos diferentes de clausulas que

se manifiestan en un contrato colectivo, que a saber son:

- Clausulas Normativas: Son Aquellas que establecen derechos y
obligaciones para los sujetos pactantes y para los terceros si asi la
legislacion lo admite. Estas son las que en derecho comparado
marcan la diferencia entre el contrato de derecho comun y el contrato
colectivo, pues en los contratos civiles no existen clausulas
normativas, por cuanto éstas no obligan solo a los pactantes sino a

terceros.

> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag. 27.
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- Clausulas Obligacionales: Establecen derechos personales sdlo

respecto de los sujetos representados en la respectiva negociacion.

- Clausulas Envoltura o de Garantia: son Aquellas destinadas a
garantizar el efectivo cumplimiento del contrato. Ejemplo: Clausulas
gue establezcan cierto tipo de sanciones para el incumplidor;

clausulas que determinen un arbitro para casos de conflicto, etc.

En la legislacion chilena, el contrato colectivo no produce efectos
respecto de terceros que no participaron en la negociacién®. Sin embargo,
la ley contempla la posibilidad de que el empleador pueda hacer extensivo

los efectos del contrato a trabajadores que no fueron parte de él.

Finalmente la naturaleza juridica de la negociacion colectiva se divide

en dos posiciones:

a) La primera posicion, sostiene que la negociacion colectiva es un
Derecho subjetivo que lleva aparejado la obligacion o deber juridico
de continuar el procedimiento que dicha negociacion involucra hasta

llegar a un acuerdo®®.

> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Las fuentes del Derecho Laboral”. Departamento de
derecho del Trabajo y de la seguridad social. Facultad de Derecho. Universidad de Chile.
Santiago. 1997. Pag.28.

** POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag. 6.
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b) La segunda, sefala que la negociacion colectiva no es mas que un
procedimiento de formacion del consentimiento colectivo que implica
ofertas y contra ofertas sucesivas e intermedias hasta lograr el

acuerdo u objetivo final®’.

Este contenido ha sido diverso y en el derecho comparado, se ha ido
ampliando, asi en las primeras negociaciones las materias negociables
estuvieron circunscritas a dos rubros: remuneraciones y honorarios de

trabajadores®.

Sin embargo, con el correr del tiempo en los diferentes paises estas
materias han ido aumentando y asi es posible negociar sobre normas de
viviendas como también sobre materias de higiene y seguridad. En nuestra
legislacion  positiva actualmente son materias negociables: las
remuneraciones; los beneficios en dinero o en especies, entendiéndose por
ellos, los estipendios que juridicamente no son remuneraciones, como
asignaciones de movilizacion, colacion, etc. También son negociables las
condiciones comunes derivadas del contrato de trabajo, referidas a rubros

gue no son ni remuneraciones, ni beneficios estrictamente, como jornadas

>’ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag.6.

** POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag. 6
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inferiores a 48 horas semanales, descanso dentro de las jornadas superiores
a los 30 minutos,

En lo que se refiere al contenido de la negociacion colectiva se debe
tener en consideracion que ésta surgio histéricamente para regular
condiciones de trabajo, en particular, remuneraciones y tiempo de trabajo, lo
gue con el correr de los afios se fue ampliando hasta incluir todas las
condiciones de trabajo. Asi, en la actualidad, en los paises con sistemas de
relaciones laborales mas desarrollados el contenido de la negociacion
colectiva ha superado la regulacién de las condiciones de trabajo y ha
entrado en otros terrenos como el gubernamental, en el sentido que a través
de ella se pretende regular el sistema de relaciones laborales, los sujetos
legitimados para negociar, el procedimiento de negociacion, los requisitos
para declarar una huelga y, en general, los elementos que conforman el

ordenamiento juridico inter — sindical.

Esta vision amplia del objeto de la negociacion colectiva encuentra su
sustento en el reconocimiento que la misma OIT hace de este derecho
fundamental. En efecto, en materia de negociacion colectiva el principal
Convenio de la OIT es el N° 154 (no ratificado por Chile), en el que se
precisa y desarrollan las normas generales contenidas en el Convenio N° 98,

tal como lo sefala su propio preambulo. En este convenio se contiene una
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definicién de negociacién colectiva, sefialando que esta comprende®: Todas
las negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo de
empleadores 0 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) regula las relaciones entre empleadores o0 sus organizaciones y una
organizacion o varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos

fines a la vez"®.

Como se ve, entonces, de la misma definicion de negociacion
colectiva que proporciona la OIT se desprende un contenido amplio del
objeto de este derecho, correspondiendo, por tanto, en forma exclusiva a los
actores sociales, en base a sus intereses, necesidades y realidades
particulares, determinar las materias en las que centrardn sus acuerdos
colectivos. Por su parte, con miras a fomentar el efectivo ejercicio del
derecho a la negociacion colectiva, el articulo 5 del convenio referido

dispone que: Se deberan adoptar medidas adecuadas a las condiciones

> CAAMANO, Eduardo. Ugarte, José Gamonal, Sergio. “A construir un nuevo trato laboral,
Santiago, Fundacion instituto de Estudios Laborales, 2009. Pag.8.
® cAAMANO, Eduardo. Ugarte, José Gamonal, Sergio. “A construir un nuevo trato laboral,
Santiago, Fundacion instituto de Estudios Laborales, 2009. Pag. 8.
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nacionales para fomentar la negociacion colectiva. Las medidas a que se

refiere el parrafo 1° de este articulo deberan tener por objeto que:

a) la negociacion colectiva sea posibilitada a todos los empleadores y a
todas las categorias de trabajadores de las ramas de actividad a que

se aplique el presente Convenio;

b) la negociacion colectiva sea progresivamente extendida a todas las
materias a que se refieren los apartados a), b) y c) del articulo 2 del

presente Convenio...”.

Por el contrario, en nuestro pais, de manera concordante con el
modelo reglamentarita y tecnificado de relaciones colectivas impuesto por el
Plan Laboral, se restringié en forma explicita en la normativa laboral el tipo
de materias que pueden ser objeto de negociacion colectiva, con lo que, de
antemano, el legislador ha puesto una cortapisa a los actores sociales para
gue, libremente y en base a su autonomia colectiva, puedan establecer otras
materias de interés en la negociacién®. Esto Gltimo vulnera naturalmente la
libertad sindical como lo ha reconocido en reiteradas ocasiones el Comité de
Libertad Sindical, sefialando que las medidas que se aplican unilateralmente

por las autoridades para restringir la gama de temas que pueden ser objeto

* cAAMARNO, Eduardo. Ugarte, José Gamonal, Sergio. “A construir un nuevo trato laboral,
Santiago, Fundacion instituto de Estudios Laborales, 2009. P4ag. 10.
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de negociaciones son a menudo incompatibles con el convenio N° 98 de la

OIT.

No obstante, la manifiesta contradiccion con el debido respeto a la
libertad sindical, esta opcién legislativa expresada en el Cédigo del Trabajo
se mantiene aun vigente como lo analizaremos en el acapite siguiente y es,
sin duda, una materia que debe ser revisada criticamente con la finalidad

general de promover el ejercicio efectivo de este derecho fundamental.

3.- MATERIAS DE NEGOCIACION COLECTIVA EN EL CODIGO DEL

TRABAJO.

Sobre el particular, el articulo 306 inciso 1° del Cédigo de Trabajo sefala
gue: “Son materias de negociacion colectiva todas aquellas que se refieran a
remuneraciones, u otros beneficios en especie o en dinero, y en general a

"62  De acuerdo a esta norma se

las condiciones comunes de trabajo
desprende que la finalidad del procedimiento de negociacion colectiva se
reduce basicamente a establecer condiciones comunes de trabajo y de

remuneraciones por un tiempo determinado, lo que es concordante con la

vision restrictiva de la negociacion colectiva implantada por el Plan Laboral

®> HALPERN MONTECINO, Cecily. “Derecho Colectivo del Trabajo”. Santiago. Universidad
de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de derecho del trabajo y de la seguridad
social. 2003. Pag. 89.
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consistente en circunscribir su objeto a la mera relacion entre salario y

productividad.

Por tanto, de conformidad con lo dispuesto por el articulo 306 inciso
1° del Codigo del Trabajo las materias que se pueden negociar

colectivamente en Chile son:

a) Remuneraciones de distinta indole: V. gr.. bonos, aguinaldos,
gratificaciones, aumentos de remuneraciones; sistemas de fijacion de las
remuneraciones; mecanismos de reajustabilidad (inicial o futura) de las
remuneraciones durante la vigencia del contrato, con la Unica limitacion de
no poder negociar remuneraciones inferiores a las establecidas por la ley, en

concordancia con lo previsto por el articulo 311 del Cédigo del Trabajo®.

b) Beneficios en dinero o en especie que no tienen el caracter de
remuneracion: vale decir, asignaciones de colacion o locomocion, viaticos,

vestuario, etc.

c) Condiciones comunes de trabajo: este concepto es sumamente amplio y

puede entenderse de acuerdo a lo planteado por el profesor uruguayo Oscar

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Derecho Colectivo del Trabajo”. Santiago. Universidad
de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de derecho del trabajo y de la seguridad
social. 2003. Pag. 90
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Ermida como “el conjunto de derechos, obligaciones, facultades, potestades
y deberes propios de las relaciones individuales y aun colectivas”®. En
general, se puede sefalar que las condiciones comunes de trabajo estan
referidas a aquellas materias que benefician o afectan a todos los
trabajadores que negocian, entendiendo que ellas comprenden
principalmente los beneficios o condiciones sociales en que se realiza el
trabajo y que no tienen por objeto aumentar los beneficios netamente

economicos®®.

Tal es el caso, por ejemplo, de la capacitacion, de mecanismos
complementarios de seguridad social, de indemnizaciones por término de
contrato de trabajo, medidas de higiene y seguridad superiores a las legales,

periodos de descanso, tipos de jornadas, etc.

De lo anterior, queda de manifiesto que se asume un contenido limitado
de la negociacion colectiva, referido a condiciones de trabajo con un
contenido pecuniario y a beneficios asistenciales, que, en definitiva, ignora el
objetivo ultimo de la negociacidon colectiva, que es el de democratizar las

relaciones laborales.

* HALPERN MONTECINO, Cecily. “Derecho Colectivo del Trabajo”. Santiago. Universidad
de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de derecho del trabajo y de la seguridad
social. 2003. P4g.90

® HALPERN MONTECINO, Cecily. “Derecho Colectivo del Trabajo”. Santiago. Universidad
de Chile. Facultad de Derecho. Departamento de derecho del trabajo y de la seguridad
social. 2003. Pag. 90.
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Por lo mismo, entonces, temas emergentes que pueden ser de una
enorme relevancia tanto para los empleadores como los trabajadores, tales
como pactos de flexibilidad laboral de jornadas o de reduccion de éstas en
situaciones de crisis, pactos sobre introduccion de modalidades atipicas de
contratacion laboral; sobre promocion de trabajo a tiempo parcial o de
jubilacion parcial anticipada; busqueda de mecanismos de conciliacion de
trabajo y vida familiar; promocion de la equidad de género, etc., no tienen
cabida alguna en Chile, lo que obviamente entraba y rigidiza las
posibilidades de las empresas y de los trabajadores para hacer frente a
nuevas necesidades propias del mundo laboral actual. Ademas, esta
limitacion extrema del objeto de la negociacién colectiva da cuenta de que
los gestores del Plan Laboral no fueron capaces de anticiparse a los nuevos
escenarios econdémicos y laborales de fines del siglo XX y principios del siglo
XXI, creando ataduras de corte netamente ideolégico que dificultan en
muchos casos que se logren avances y mejoras sustanciales en el mercado
laboral que posibiliten generar nuevos puestos de trabajo (v. gr. a tiempo

parcial), asi como a aumentar la competitividad de las empresas y del pais®®.

4.- LAS MATERIAS EXCLUIDAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:

LAS SUPERVIVIENTES ATADURAS DEL PLAN LABORAL

% Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 14.
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El Plan Laboral, a través del DL N° 2.758, junto con delimitar en extremo
el objeto de la negociacion colectiva, procedido también a prohibir la
negociacion sobre diversas materias, muchas de ellas claves para cualquier
sistema de relaciones laborales. Asi el articulo 12 del texto original del DL N°
2.758 establecidé que: "No podran ser objeto de negociacion colectiva ni de
ningun tipo de convenio o contrato colectivo las siguientes materias: 1) Las
gue importen una modificacion de derechos irrenunciables de los
trabajadores o la modificacion de normas legales imperativas o prohibitivas.
2) Las que sean ajenas al funcionamiento de la empresa o predio, o del
establecimiento. 3) Las que limiten la facultad del empleador de organizar,
dirigir y administrar la empresa. 4) Las que puedan significar restricciones al
uso de la mano de obra o a insumos, tales como limitaciones a la
contratacion de trabajadores no sindicalizados o de trabajadores aprendices;
cuestiones relativas al tamafo de la cuadrilla, ritmo de produccion, sistema
de promociones y uso de maquinarias. 5) Las que se refieran a
remuneraciones y condiciones de trabajo de personas que no pertenezcan al
sindicato o grupo negociador o de quienes no les es permitido negociar
colectivamente. 6) Las que impliquen la obligacion del empleador de pagar
los dias no trabajados durante una huelga. 7) Las que directa o
indirectamente importen un financiamiento de las organizaciones sindicales
o de trabajadores, y 8) Las que se refieran a la creacion de fondos u otras

entidades analogas para el otorgamiento de beneficios, financiados en todo
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0 en parte con aportes del empleador; sin embargo, los aportes a estas
instituciones seran materia de negociacion, siempre que ellas gocen de

personalidad juridica®’.

De ese verdadero catadlogo de materias prohibidas de la negociacion
colectiva, la reforma laboral introducida por la Ley N° 19.069 de 1990
procedié a derogarlas a casi todas (salvo una que se mantiene aun vigente y
gue se comentara en el parrafo siguiente), pues eran innecesarias, como las
del N° 1 arriba citado, o bien, porque eran abiertamente limitativas de la
libertad sindical®®. Esta opcion del legislador chileno es bastante criticable,
porque explicita un desequilibrio en la forma de tutelar los intereses de los
actores sociales, estableciendo un privilegio a favor de los empleadores que
supone reconocer una verdadera barrera infranqueable de materias que

guedan reservadas exclusivamente a su ambito decisional.

Con esto el legislador muestra desconfianza hacia las organizaciones
sindicales y rechaza de antemano acuerdos sobre materias que tal vez solo
eventualmente pudieran ser de interés en una negociacion colectiva, pero
gue desde la dptica neoliberal representan un principio irrenunciable en aras

de la promocion de la libertad de empresa y del respeto irrestricto al derecho

®” Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag.14.
* Caamarfio, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad,2008. Pag. 15.
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de propiedad. Asi, se configura un nuevo ejemplo que muestra como en el
ordenamiento juridico laboral chileno, no se promueve el respeto efectivo del
derecho a la negociacion colectiva, creando un marco normativo desigual y
prejuiciado que impide que los actores sociales puedan propender a la

satisfaccién de sus intereses colectivos en un plano de igualdad y libertad®®.

De igual manera, llama la atencibn que normas que restrinjan las
materias de negociacion colectiva de una forma tan explicita como en Chile,
no se encuentran en otros sistemas normativos de las relaciones colectivas,
los que se limitan a establecer soOlo restricciones generales bastante

razonables y obvias.

Es asi, por ejemplo, como en Espafa, el ordenamiento juridico prohibe
Unicamente que los convenios colectivos no respeten los minimos de
derecho necesario (articulo 3 apartado 3 del Estatuto de los Trabajadores),
gue no se respeten las normas mas beneficiosas de origen contractual que
por pertenecer a la esfera individual del trabajador son indisponibles

colectivamente (articulo 3 apartado 1 c), que no se respete el principio de

* Caamarfio, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag.15.
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igualdad de trato (articulos 4 apartado 2 y 17 apartado 1) y, finalmente, se
prohiben las clausulas gravemente lesivas de los intereses de terceros’’.
Como ya se sefialara en Chile la situacion es distinta. Lo que se
refleja en el articulo 306 inciso 2° del Cédigo del Trabajo, segun el cual: “No
seran objeto de negociacién colectiva aquellas materias que restrinjan o
limiten la facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar la

empresa y aquéllas ajenas a la misma”"*

. De acuerdo a la opinion del
profesor Francisco Walker, esta prohibicion es un principio filosofico esencial
del primitivo Plan Laboral y significa que al empleador le corresponde en
exclusividad el gobierno de la empresa, toda vez que su poder de

administracion es un aspecto fundamental en el funcionamiento eficaz y

eficiente de la empresa.

Sobre el particular, la Direccion del Trabajo ha sefialado que esta norma
consagra un principio que implica el espiritu general de la legislacion vigente,
basandose en un concepto de administracion de empresa que centra las

facultades de administracion exclusivamente en el empleador, de lo que

’® Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag.15.
"t caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag.15.
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resulta l6gico que se prohiba alguna limitacién a esta facultad empresarial .
Con todo, a juicio del profesor Walker la norma en comento es muy amplia e
impide que pueda negociarse ningun tipo de facultad de decision
administrativa al interior de la empresa, lo que tiende a limitar las
posibilidades de los trabajadores de tener una mayor participacion en
materias 0 procesos relacionados con la gestion o direccién de la empresa
gue puedan llegar a ser de su interés, particularmente, si se atiende a lo
previsto por el articulo 220 N° 7 del Cédigo del Trabajo, el cual dentro de los
fines de los sindicatos considera: “canalizar inquietudes y necesidades de
integracion respecto de la empresa y de su trabajo”. No obstante, existiria
una tendencia a “pactos de caballeros” segun Walker, en los cuales la
empresa se compromete a consultar a los dirigentes sindicales sobre
materias de la administracion de la empresa, estipulaciones informales que,
en muchos casos, pueden tener mejores resultados practicos que una
clausula contractual formal, pero son solo situaciones excepcionales y
limitadas a la mayor o menor voluntad del empleador, que no permiten
revertir el caracter restrictivo del objeto de la negociacion colectiva en el
pais’.

En definitiva, el restrictivo marco normativo vigente reclama una

reforma que libere las ataduras de una fidelidad irrestricta a principios

7> Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag.15.

”® Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El

fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 16.
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econdémicos abstractos que estan conduciendo a una distorsion en la
actuacion colectiva de los propios actores sociales, cuyos intereses
pretenderia resguardar, sin perjuicio de obrar como un freno al desarrollo del
pais’®. Por lo anterior, ante tanto inmovilismo normativo y ante tanta
fidelidad a prueba de fuego hacia las bases ideoldgicas fundamentales del
Plan Laboral, no deja de ser, en principio, una buena noticia que el Consejo
Asesor Presidencial sobre Trabajo y Equidad se haya mostrado dispuesto a
ampliar el abanico de materias que podrian ser objeto de una negociacion

colectiva, seguin se comentara en el punto siguiente’.

5.- EL INFORME FINAL DEL CONSEJO DE TRABAJO Y EQUIDAD.

PROPUESTAS.

A pesar del esmirriado contenido del Informe Final del Consejo Asesor
Presidencial de Trabajo y Equidad en lo que toca a la promocion de la
negociacion colectiva en el pais, siendo optimistas, no se puede dejar de
destacar la existencia de un grado importante de consenso entre sus
integrantes, en el sentido que la ampliacion de los temas a negociar
puede potenciar el ejercicio de este derecho fundamental. En este sentido,

los consejeros coinciden en que la busqueda de opciones que fomenten la

* Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 16.

> Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El

fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 17.
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negociacion colectiva, asi como el aumento de las materias susceptibles de
ser negociadas colectivamente “puede generar un nuevo escenario en las
relaciones laborales en el pais, fomentando una cultura de dialogo y
colaboracion entre la empresa y sus trabajadores, impactando positivamente
la valoracidon de la negociacion colectiva al interior de la empresa,
potenciandola como un instrumento Gtil para aumentar la productividad y la
competitividad y con ello las remuneraciones de los trabajadores”’®.

Lo anterior pone de manifiesto por primera vez en afios que la
legislacion chilena reduce el ambito tematico de la negociacion colectiva a
un punto insuficiente para potenciarla. Es asi, entonces, como de la lectura
del informe se pueden destacar las siguientes ideas relevantes que podrian

contribuir, en caso de existir voluntad politica para ello, a superar el

restrictivo legado del Plan Laboral en este ambito:

» Se pone de manifiesto que la determinacion de las materias sobre
las que se negociara es una facultad de las partes y conduce al primer
acuerdo de ellas en la negociacion colectiva. Por lo tanto, deberian
ser los actores sociales y no la ley quien fije el contenido objetivo de la

negociacion.

* Los consejeros reconocen que de conformidad con lo establecido en

los principios y derechos fundamentales internacionalmente

’® Consejo Asesor Presidencial de Trabajo y Equidad; informe final, Santiago, 2008. Pag.
149.
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reconocidos, la negociacion colectiva también comprende una o mas
de las siguientes materias: las relaciones entre empleadores y
trabajadores, y las relaciones entre empleadores o sus organizaciones
y una o varias organizaciones sindicales de trabajadores. Asimismo,
se plantea que en los actuales procesos de cambio se advierte una
tendencia a negociar colectivamente acerca de temas tales como: la
simplificacion de los procedimientos de negociacion colectiva; el
mercado de trabajo y empleo, incluyendo materias como los acuerdos
sobre empleo y productividad; la reubicacién de la produccion; el
aprendizaje permanente y desarrollo de competencias que eleven la
empleabilidad; el género, la familia y la igualdad de trato, y la
proteccion social e inclusion social. A estos ambitos negociales se
podrian agregar otros tales como: la proteccion de la dignidad de las
personas; el acoso laboral; el trabajo de los jovenes; la seguridad en
el empleo; la participacion en las utilidades; los derechos
fundamentales en el trabajo, y las necesidades de adaptacion a

cambios econdmicos y tecnolégicos’”’.

» La ampliaciéon de las materias negociales torna necesario remover
ciertos factores que la dificultan. Sobre el particular los consejeros

sostienen que en las actuales formas de organizacion de la

7 caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 18.
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produccion y del trabajo las condiciones de trabajo no siempre son

‘comunes’ ‘8.

De otra parte también sefialan que existen ciertas
materias de interés comun en el campo de la organizacion, direccion y
administracion de la empresa que eventualmente y en las condiciones
que se determinen, podrian ser materias objeto de la negociacion
colectiva. Al respecto se sefala que historica y doctrinariamente la
negociacion colectiva constituye una modalidad participativa que
permite que la regulacion de la relaciones de trabajo no sdlo sea el
resultado de la legislacion o de las decisiones unilaterales del
empleador. Es asi como en otros paises la cobertura tematica de la
negociacion es muy amplia e incluye compromisos reciprocos
relacionados con el equilibrio entre la ‘productividad/competitividad’ y
la ‘proteccion laboral’, por ejemplo, a través de la llamada ‘flexi -

seguridad’”®.

Teniendo presente las consideraciones precedentes, el Consejo

propone promover y facilitar la ampliacion del ambito tematico de la

negociacion colectiva para que ésta contribuya significativamente a la

obtencion de una apropiada y equilibrada ecuacion entre las exigencias

’® Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 18.

7 Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 18.
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relacionadas con el aseguramiento de mejores y mayores niveles de
competitividad y productividad, y las exigencias relacionadas con mejores y
mayores niveles de proteccion de los trabajadores y de sus derechos. Con
todo, si bien la propuesta resulta clara y necesaria, los consejeros se dividen
acerca de la forma en que ello podria obtenerse. En efecto, para algunos de
ellos se deberia ampliar por ley el catalogo de materias de negociacion
colectiva, lo que implicaria segun su parecer desregular algunos de los
derechos que hoy son irrenunciables (ejemplo, el limite semanal de la
jornada ordinaria de trabajo). Para otros, en cambio, la via para ampliar las
materias de la negociacion colectiva seria establecer un mecanismo de
adaptabilidad pactada, que permitiera la “renunciabilidad de derechos"®,
pero solo cuando exista la voluntad de los trabajadores y del empleador de
discutir la materia.

Asimismo se plantea que al entrar en la discusién del catalogo de
derechos que se pueden incluir forzosamente por ley en la negociacion
colectiva, se abre también la posibilidad de incluir otros derechos no
considerados por la propuesta anterior como son, por ejemplo: la distribucion
mensual de la jornada, la oportunidad de otorgamiento de vacaciones, los

turnos cortados y una larga lista que incluye todos los derechos que hoy son

irrenunciables.

¥ Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. P4g.19
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Con todo, llama la atencién en el Informe que los consejeros no estan de
acuerdo en permitir la negociacion colectiva de materias que superen el
ambito de la empresa, excepto en casos en que exista acuerdo previo de las
partes, asi como de aquellas que sobrepasen la facultad del empleador de
organizar, dirigir y administrar la empresa, con lo cual se mantendria vigente
el actual limite impuesto por el articulo 306 inciso 2° del Cédigo del Trabajo,
verdadera muralla china que salvaguarda sélida e infranqueablemente los
intereses empresariales frente a la barbara amenaza de la libertad sindical.
Por lo tanto, es de temer que las modificaciones planteadas terminen dando
lugar a una reforma mas bien cosmética que mantendria inalterable en el
fondo los paradigmas del modelo econémico por sobre el actuar libre y

voluntario de los propios actores sociales®'.

Para concluir, segun se ha podido establecer, la legislacion laboral
vigente contenida en el Codigo del Trabajo no esta en concordancia con el
debido respeto de la libertad sindical, a pesar de las ultimas reformas
implementadas en el pais, particularmente, luego de la ratificacion de los
Convenios N° 87 y N° 98 de la OIT. Esta deficiencia normativa tiene
enormes implicancias juridicas para Chile frente a la OIT y ante la
comunidad internacional, por cuanto conlleva una subvaloraciéon de una

garantia que es esencial para que el aseguramiento de lo que la OIT

8 Caamario, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. P4g.19
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denomina una “globalizacion justa que genere oportunidades de trabajo
decente para hombres y mujeres, en condiciones de libertad, seguridad y
dignidad humana”, como a su vez, implica un claro incumplimiento de las
obligaciones asumidas al ratificar los tratados que reconocen a la libertad
sindical como un derecho fundamental. Por lo tanto, como lo sostiene con
acierto Irene Rojas, es indudable que en Chile esta pendiente la tarea de
definir un modelo normativo de negociacion colectiva que esté en
concordancia con el claro mandato de los convenios de la OIT sobre la
libertad sindical®®.

Desde la perspectiva del Derecho del Trabajo no se puede permanecer
indiferente ante el impacto econdmico que supone un limitado y restrictivo
ejercicio de los derechos de sindicacion y de negociacion colectiva, cuyo
reflejo aparece de manifiesto en la realidad social chilena. En los dltimos
afnos, la legislacion laboral influenciada por una vision econémica y politica
heredera del Plan Laboral, ha dificultado los avances en el respeto y
promocion de la libertad sindical, sin perjuicio de contribuir a la generacién
de bases falsas a partir de las cuales se sustenta la competitividad del pais
en el ambito del comercio internacional, en razon de los bajos costos
laborales que se derivan de un sistema normativo que dificulta la actividad

sindical, la negociacion colectiva y el didlogo social, todo lo cual obra en

¥ Caamarfio, Eduardo. “Las materias objeto de negociacion colectiva y la libertad sindical: El
fantasma de los “Chicago Boys” a 30 afios del plan laboral. Santiago, Revista Estudios
Laborales de la sociedad chilena de derecho del trabajo y de la seguridad, 2008. Pag. 20.
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desmedro de una competitividad fundada en la eficiencia de los procesos
productivos y en la calidad de los productos o servicios que son objeto de
exportacion. Por tal razon, creemos que se deberia tender a reconocerles
mayor libertad a los sindicatos y a los empleadores para incluir temas de
relevancia y de interés directo para ellos, dada la realidad cambiante y
heterogénea propia del mundo globalizado, lo que exige promover de
manera efectiva medios concertados de adaptabilidad laboral que puedan
canalizar adecuadamente sus necesidades e intereses en el plano colectivo
de las relaciones laborales. Por ultimo, cabe hacer presente que no deja de
ser preocupante que, luego de transcurridos casi 30 afos desde la
implementacion del Plan Laboral a través de la dictacion del DL N° 2.758, no
se hayan podido aprobar modificaciones a las disposiciones legales que
atentan contra la libertad sindical y que se oponen tan directamente a las
normas Yy principios de la OIT sobre la materia. Mientras esto no ocurra, es
indudable que el Estado chileno no estara en condiciones de cumplir
cabalmente con el deber de promover el efectivo ejercicio del derecho

fundamental a la negociacion colectiva.

Por lo anterior, a pesar de lo mezquino de las propuestas del Informe
Final del Consejo Asesor Presidencial sobre Trabajo y Equidad, la necesaria
esperanza para enfrentar el porvenir, nos llama a aferrarnos a sus escasos

planteamientos positivos en materia de negociacion colectiva como a una
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tabla de salvacion que nos podra resguardar ante el estado permanente de

naufragio de la libertad sindical a que nos ha conducido el Plan Laboral®.

6.- QUIENES ACTUALMENTE PARTICIPAN EN LA NEGOCIACION

COLECTIVA Y QUE ACTORES PODRIAN PARTICIPAR.

Los sujetos colectivos son los titulares de los derechos subjetivos, que
se ejercen en virtud del ejercicio de los intereses colectivos. El sujeto
colectivo por excelencia es el SINDICATO en sus diversos tipos y grados, no
obstante, los sujetos colectivos pueden estar representados por trabajadores
sin personalidad juridica o por otras agrupaciones no propiamente
sindicales, como los gremios (organizacion de personas que ejercitan
profesiones u oficios comunes) y los colegios profesionales que se

constituyen para la debida atencién de sus intereses colectivos®*.

6.1. LOS SUJETOS COLECTIVOS EN EL AMBITO DE LA NEGOCIACION

COLECTIVA.

Pueden estar constituidos por:

® Asi se ha entendido en la Unién Europea a través de la promocién del didlogo social. Ver:
Comision de las Comunidades Europeas, Libro Verde. Modernizar el Derecho Laboral para
afrontar los retos del siglo XXI. Pag 21.

# POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de

Chile. Santiago. 1995. Pag. 4
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a) Sujeto empleador: Representado por un empleador, que puede ser

sujeto tanto de relaciones laborales individuales como colectivas.

El sujeto empleador puede estar conformado por empresarios
individualmente considerados, que pasan a constituir sujetos
colectivos, al actuar como jefes de empresas ante una pluralidad de
trabajadores que se enfrentan con él, en el ejercicio y amparo de los
respectivos intereses colectivos.

b) Sujeto trabajador: Representado por:

-Sindicato: que puede ser de empresa, inter-empresa, de trabajadores
transitorios o eventuales.

-Federaciones

-Confederaciones

-Pluralidad de trabajadores que se unen para el sélo efecto de
negociar.

-La Central protege intereses nacionales.

6.2. LAS ACCIONES COLECTIVAS

Son las que ejercen los sujetos colectivos a fin de dar satisfaccion a
los intereses colectivos derivados del trabajo colectivo. Estas actividades
colectivas pueden clasificarse en:

- Contractuales: que son las que derivan en la convivencia colectiva.
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- Las no contractuales: que son las que provienen de la convivencia
o enfrentamiento, originandose los conflictos del trabajo de orden

colectivo.

6.3. ACTIVIDAD COLECTIVA

Es la expresion sucesiva de la voluntad colectiva. Esta ultima a su
vez, es la expresion de la voluntad de los sujetos colectivos, al interactuar en
el ejercicio de los intereses colectivos de que son titulares, es una voluntad
nueva, diversa de las voluntades individuales y mas sdlidas que estas

Gltimas®.

7.- LARELACION JURIDICO LABORAL COLECTIVA

¥ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag. 4
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Aquella que tiene lugar entre los sujetos colectivos en un plano de
coordinacion juridica como consecuencia de la actividad colectiva y de la

autonomia colectiva en cierto modo®.

Los elementos que se distinguen en una relacion juridica son los

siguientes:

-La norma juridica.

-Los sujetos

-El objeto

-El vinculo o nexo conformado por los derechos y obligaciones, que nacen

para ambas partes.

Las relaciones colectivas pueden ser estaticas o dinamicas, segun el
sujeto colectivo este en movimiento o0 no. Las primeras se encuentran

referidas al sindicato y las segundas a la negociacion colectiva.

Las relaciones colectivas dinamicas pueden ser pacificas, que son las
gue dan origen a la negociacion colectiva y conflictiva, que dan lugar a los

conflictos del trabajo®’.

¥ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag.5
¥ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de

Chile. Santiago. 1995. Pag. 5
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7.1. RELACIONES COLECTIVAS ESTATICAS

Suponen al sujeto colectivo sin actuacion, como las relaciones que se

presentan entre los miembros del sindicato y los 6rganos del mismo.

7.2. RELACIONES COLECTIVAS DINAMICAS

Suponen al sujeto colectivo actuando y surgen del enfrentamiento entre
los sujetos colectivos, sea a través de relaciones de orden pacifico,
contractual y no contractual, dentro de lo que se ubica la negociacion
colectiva y las relaciones colectivas dinamicas conflictuales, que serian los

enfrentamientos no pacificos de los sujetos colectivos®.

Dentro de las relaciones colectivas dinamicas pacificas, ubicamos la
negociacion colectiva, la cual tiene un doble caracter, puesto que por una
parte constituye un procedimiento; es decir “un conjunto de actuaciones

189

verbales y escritas por parte de los sujetos colectivos™, y por otra parte

constituye un sistema de solucion de los conflictos del trabajo.

¥ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacion Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag. 5

¥ POBLETE JIMENEZ, Carlos. “Derecho Colectivo y Negociacién Colectiva” Universidad de
Chile. Santiago. 1995. Pag. 5
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Nuestra legislacion positiva utiliza principalmente a la negociacion
colectiva como mecanismo de solucion de los conflictos econdmicos o de

intereses.

En definitiva la negociacion es conversar, dialogar o discutir con miras

al logro de un acuerdo u objetivo determinado.

La negociacion supone conversaciones entre los sujetos colectivos:

empleador o grupo de empleadores, sindicato de empresas, sindicato inter -

empresa, federaciones, confederaciones o grupo de trabajadores.

La negociacion colectiva puede ser a su vez:

-AMPLIA: donde intervienen en forma tripartita trabajadores, empresarios y

el gobierno o Estado.

-RESTRINGIDA: la cual tiene lugar solo entre trabajadores y empleadores.

Es lo que se da en nuestro ordenamiento juridico y corresponde a la

bipartita.

La negociacion colectiva, dice relacion con la fijacion de condiciones
de trabajo, remuneraciones, beneficios en dinero o en especies o las

condiciones comunes derivadas del contrato de trabajo.
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8.- DEFINICION DE PARTES EN LOS CONVENIOS DE LA OIT

Los Convenios OIT sobre Libertad Sindical, asi como los
pronunciamientos de sus érganos de control, definen claramente a las partes
de la negociacion colectiva. La definicion de los sujetos habilitados para
negociar colectivamente se vincula con los niveles en que ésta se

desarrolla®.

- Sujetos negociadores del sector empresarial.

Conforme al principio de libertad sindical, son uno o varios
empleadores y una o varias asociaciones gremiales de empleadores. Estas
organizaciones, con facultades para adquirir compromisos vinculantes para
sus afiliados, pueden ser de base territorial, incluida la local, de caracter
sectorial, subsectorial o nacional. En caso de existir mas de una, debiese
priorizarse a aquella que mejor represente los intereses comprometidos en la

negociacion®.

* FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacion Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 35.
' FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacion Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 35
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- Titularidad laboral.

En el sector laboral, la habilitacion para negociar sélo debiese recaer
en las
organizaciones sindicales. Excepcionalmente, en un nivel de base o unidad
econdmica sin representacion sindical, cabria considerar la figura -muy

extendida y exitosa internacionalmente- de los COMITES de empresa.

Existen numerosas experiencias en que estos Comités se estatuyen
como instancias permanentes de participacion y didlogo en cada unidad
econdmica, incorporando al conjunto de los trabajadores, pudiendo ademas
integrarse por dirigentes sindicales en diversas situaciones. Para la realidad
chilena, de establecerse esta figura, podrian fusionarse sus funciones con la
de los actuales Comités Bipartitos de Capacitacion (hasta ahora de
irrelevante funcionamiento) y eventualmente, con los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad. Con el fin de resguardar el principio de igualdad y el
derecho a la no discriminacion, en particular de género, podria considerarse
una norma de representacion proporcional de los sexos en su nivel

dirigencial®.

* FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 36
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- Derecho a negociar

Todos los tipos de sindicatos y organizaciones sindicales debiesen
poder iniciar negociaciones colectivas vinculantes con las organizaciones
empresariales respectivas, de cumplirse determinados requisitos de

% Este caracter

representatividad, los que cabria determinar por ley
vinculante abarcaria tanto la obligacion empleadora de negociar y convenir

como la dimension relativa a la eficacia juridica de los acuerdos.

- Organizacion mas representativa.

Una ultima dimension a tener presente respecto de los sujetos

habilitados para negociar, ligada a los niveles y materias de negociacion,
4 “ H H A H 1194 H

podria ser la de las “organizaciones mas representativas™", figura elaborada
por OIT y que privilegia a las organizaciones con mayor nimero de afiliados.
Ella se utiliza también en un ndmero importante de paises europeos, en
algunos latinoamericanos asi como en Estados Unidos®. Esto dltimo implica
establecer mecanismos estatales de verificacion de la representatividad

idealmente con participacion de las propias organizaciones sindicales

* FERES, Marfa Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacion Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 36

* FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag.36

* FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 36
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9.- DEBERES DE CARACTER MORAL Y ECONOMICO, QUE DEBEN

RESPETAR, EMPLEADOR Y TRABAJADOR, EN LA NEGOCIACION.

9.1. La Recomendacion 163 de la OIT dispone lo siguiente:

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 3 junio 1981 en

Su sexagésima séptima reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas
al fomento de la negociacién colectiva, cuestion que constituye el cuarto
punto del orden del dia de la reunion, y después de haber decidido que
dichas proposiciones revistan la forma de una recomendacion que complete
el Convenio sobre la negociacion colectiva, 1981, adopta, con fecha 19 de
junio de mil novecientos ochenta y uno, la presente Recomendacion, que
podra ser citada como la Recomendacion sobre la negociacion colectiva,

1981°%,

|. Métodos de Aplicacion

% Recomendacién N° 163 sobre la negociacién colectiva, 1981. Pag. 1
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1. Las disposiciones de la presente Recomendacion podran aplicarse por
medio de la legislacion nacional, contratos colectivos o laudos arbitrales o

por cualquier otro medio conforme a la practica nacional.

Il. Medios para Fomentar la Negociacion Colectiva

2. Siempre que resulte necesario, se deberian adoptar medidas adecuadas a
las condiciones nacionales para facilitar el establecimiento y expansién, con
caracter voluntario, de organizaciones libres, independientes vy

representativas de empleadores y de trabajadores”’.

3. En la medida en que resulte apropiado y necesario, se deberian adoptar

medidas adecuadas a las condiciones nacionales para que:

a) las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores

sean reconocidas a los efectos de la negociacién colectiva,

b) en los paises en que las autoridades competentes apliquen
procedimientos de reconocimiento a efectos de determinar las
organizaciones a las que ha de atribuirse el derecho de negociacion
colectiva, dicha determinacion se base en criterios objetivos y previamente

definidos, respecto del caracter representativo de esas organizaciones,

°” Recomendacién N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 1
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establecidos en consulta con las organizaciones representativas de los

empleadores y de los trabajadores®.
4. Ademas:

1) En caso necesario, se deberian adoptar medidas adecuadas a las
condiciones nacionales para que la negociacidbn colectiva pueda
desarrollarse en cualquier nivel, y en particular a nivel del establecimiento,
de la empresa, de la rama de actividad, de la industria y a nivel regional o

nacional.

2) En los paises en que la negociacion colectiva se desarrolle en varios
niveles, las partes negociadoras deberian velar para que exista

coordinacién entre ellos®.
5. Otros aspectos.

1) Las partes en la negociacion colectiva deberian adoptar medidas para que
sus negociadores, en todos los niveles, tengan la oportunidad de recibir una

formacion adecuada.

% Recomendacion N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 2

% Recomendacion N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 2
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2) A peticion de las organizaciones interesadas, las autoridades publicas
deberian poder prestar asistencia respecto de tal formacion a las

organizaciones de empleadores y de trabajadores que lo soliciten®.

3) El contenido y la supervision de los programas de dicha formacion
deberian ser establecidos por la organizacion apropiada de empleadores o

de trabajadores interesada®*.

4) Esta formacion deberia impartirse sin perjuicio del derecho de las
organizaciones de empleadores y de trabajadores de designar a sus propios

representantes a los fines de la negociacion colectiva.

6. Las partes en la negociacion colectiva deberian conferir a sus
negociadores respectivos el mandato necesario para conducir y concluir las
negociaciones a reserva de cualquier disposicion relativa a consultas en el

seno de sus respectivas organizaciones*%.

7. Ademas:

190 Recomendacion N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 2

Recomendacion N° 163 sobre la negociacién colectiva, 1981. Pag. 2
Recomendacion N° 163 sobre la negociacién colectiva, 1981. Pag. 2

101

102
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1) En caso necesario, deberian adoptarse medidas adecuadas a las
condiciones nacionales para que las partes dispongan de las informaciones

necesarias para poder negociar con conocimiento de causa’®.

2) Con este objeto:

a) a peticion de las organizaciones de trabajadores, los empleadores --
publicos y privados -- deberian proporcionar las informaciones acerca de la
situacion econdmica y social de la unidad de negociacion y de la empresa en
Su conjunto que sean necesarias para negociar con conocimiento de causa;
si la divulgacion de ciertas informaciones pudiese perjudicar a la empresa,
su comunicacion deberia estar sujeta al compromiso de mantener su
caracter confidencial en la medida en que esto sea necesario; las
informaciones que puedan proporcionarse deberian ser determinadas por

acuerdo entre las partes en la negociacion colectiva,

b) las autoridades publicas deberian proporcionar las informaciones
necesarias sobre la situacion econdémica y social global del pais y de la rama
de actividad en cuestion, en la medida en que la difusion de tales

informaciones no resulte perjudicial para los intereses nacionales®*.

103 Recomendacién N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 2

1% Recomendacién N° 163 sobre la negociacion colectiva, 1981. Pag. 3
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8. En caso necesario, se deberian adoptar medidas adecuadas a las
condiciones nacionales para que los procedimientos de solucién de los
conflictos del trabajo ayuden a las partes a encontrar por si mismas una
solucion al conflicto que las oponga, independientemente de que se trate de
conflictos sobrevenidos durante la conclusion de los acuerdos, de conflictos
respecto a la interpretacion o de la aplicacion de los acuerdos, o de los
conflictos a que se refiere la Recomendacion sobre el examen de las

reclamaciones, 1967.

lll. Disposicion Final

9. La presente Recomendacion no revisa ninguna recomendacion

internacional del trabajo existente.

10.- EL SUSTENTO ETICO - JURIDICO DE LA NEGOCIACION

COLECTIVA DEBE TENER A LOS MENOS LOS SIGUIENTES

REQUISITOS:

1.- Representatividad de las Organizaciones Negociadoras. Organizaciones

libres, independientes y representativas de empleadores y de trabajadores.
Este es un punto sustancial en el deber ser de toda negociacién, que se
sostenga en la suficiente representatividad de las organizaciones sindicales.
Esto significa el fomento de la sindicacion y la eliminacién de grupos de

trabajadores organizados para el solo efecto de negociar. Cada
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organizacion de trabajadores debe tener un respaldo estatal suficiente que
signifigue su promocion y proteccion. Ademas, los dirigentes sindicales
deben contar con la suficiente representatividad y proteccion estatal que
permita que sean respetados en cuanto representante de la base social y
fuerza productiva de un pais. A este respecto el Convenio 135 de 1971 en
relacion con los representantes de las organizaciones de trabajadores y su

produccion dice:

10.1. La Conferencia General de la Organizacién Internacional del

Trabajo.

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 2 junio 1971 en

Su quincuagésima sexta reunion;

Teniendo en cuenta las disposiciones del Convenio sobre el derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva, 1949, que protege a los trabajadores
contra todo acto de discriminacion tendiente a menoscabar la libertad

sindical en relacion con su empleo;

Considerando que es deseable adoptar disposiciones complementarias con

respecto a los representantes de los trabajadores;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la

proteccion y facilidades concedidas a los representantes de los trabajadores
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en la empresa, cuestion que constituye el quinto punto del orden del dia de

la reunion, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un

convenio internacional,

adopta, con fecha veintitrés de junio de mil novecientos setenta y uno, el
presente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre los

representantes de los trabajadores, 1971

Articulo 1

Los representantes de los trabajadores en la empresa deberan gozar de
proteccion eficaz contra todo acto que pueda perjudicarlos, incluido el
despido por razén de su condicion de representantes de los trabajadores, de
sus actividades como tales, de su afiliacion al sindicato, o de su participacion
en la actividad sindical, siempre que dichos representantes actiuen conforme

a las leyes, contratos colectivos u otros acuerdos comunes en vigor.

Articulo 2

1. Los representantes de los trabajadores deberan disponer en la empresa
de las facilidades apropiadas para permitirles el desempefio rapido y eficaz

de sus funciones.
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2. A este respecto deberan tenerse en cuenta las caracteristicas del sistema
de relaciones obrero-patronales del pais y las necesidades, importancia y

posibilidades de la empresa interesada.

3. La concesion de dichas facilidades no debera perjudicar el funcionamiento

eficaz de la empresa interesada.

Articulo 3

A los efectos de este Convenio, la expresion representantes de los
trabajadores comprende las personas reconocidas como tales en virtud de
la legislacion o la practica nacionales, ya se trate:

a) de representantes sindicales, es decir, representantes nombrados o
elegidos por los sindicatos o por los afiliados a ellos; o

b) de representantes electos, es decir, representantes libremente elegidos
por los trabajadores de la empresa, de conformidad con las disposiciones de
la legislacién nacional o de los contratos colectivos, y cuyas funciones no se
extiendan a actividades que sean reconocidas en el pais como prerrogativas

exclusivas de los sindicatos.

Articulo 4

La legislacion nacional, los contratos colectivos, los laudos arbitrales o las
decisiones judiciales podran determinar qué clase o clases de
representantes de los trabajadores tendran derecho a la proteccién y a las

facilidades previstas en el presente Convenio.
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Articulo 5

Cuando en una misma empresa existan representantes sindicales y
representantes electos, habran de adoptarse medidas apropiadas, si fuese
necesario, para garantizar que la existencia de representantes electos no se
utilice en menoscabo de la posicién de los sindicatos interesados o de sus
representantes y para fomentar la colaboracion en todo asunto pertinente
entre los representantes electos y los sindicatos interesados y sus

representantes.

Articulo 6

Se podra dar efecto al presente Convenio mediante la legislacion nacional,
los contratos colectivos, o en cualquier otra forma compatible con la practica

nacional.

Articulo 7

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comunicadas, para

su registro, al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Articulo 8

1. Este Convenio obligara Unicamente a aquellos Miembros de la
Organizacion Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado

el Director General.
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2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones

de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para cada
Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su

ratificacion.

Articulo 9

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra denunciarlo a la
expiracion de un periodo de diez afios, a partir de la fecha en que se haya
puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro,
al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no

surtira efecto hasta un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
afio después de la expiracion del periodo de diez afios mencionado en el
parrafo precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este
articulo quedara obligado durante un nuevo periodo de diez afos, y en lo
sucesivo podra denunciar este Convenio a la expiracion de cada periodo de

diez afios, en las condiciones previstas en este articulo.

Articulo 10

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo notificara a

todos los Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo el registro
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de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los

Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion el registro de la segunda
ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la
atencion de los Miembros de la Organizacion sobre la fecha en que entrara

en vigor el presente Convenio.

Articulo 11

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo comunicara al
Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del registro y de
conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una
informacion completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de

denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

Articulo 12

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracion de la
Oficina Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia una memoria
sobre la aplicacion del Convenio, y considerara la conveniencia de incluir en

el orden del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o parcial.

Articulo 13
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1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que implique
una revision total o parcial del presente, y a menos que el nuevo convenio
contenga disposiciones en contrario:

a) la ratificacion, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara, ipso
jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones
contenidas en el articulo 9, siempre que el nuevo convenio revisor haya
entrado en vigor;

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el

presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuara en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el

convenio revisor.

Articulo 14

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son igualmente

auténticas.

2.- Formacion adecuada de las organizaciones sindicales.- En todo esto
la formacion de los dirigentes sindicales es clave, la educacion, la
preparacion que debe realizar el Estado, a través de la Direccion del Trabajo
es fundamental. Cada dirigente sindical debe someterse a cursos de
perfeccionamiento dentro de su jornada laboral, con costo bipartito entre el

Estado y los empresarios. Todo esto permitird tener sélidas negociaciones
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gue ayuden a mejorar el empleo, productividad y mejoramiento del nivel de

vida de un pais.

3.- Informaciones necesarias para poder negociar con conocimiento de
causa.- Actualmente, los trabajadores cuentan con muy poca informacion
para desarrollar las negociaciones. Solo lo que permite el articulo 315 del

Cddigo del Trabajo “...para el empleador sera obligatorio entregar, a lo
menos, los balances de los dos afios inmediatamente anteriores, salvo que
la empresa tuviere una existencia menor, en cuyo caso la obligacion se
reducira al tiempo de existencia de ella; la informacién financiera necesaria
para la confeccion del proyecto referida a los meses del afio en ejercicio y
los costos globales de mano de obra del mismo periodo. Asimismo, el
empleador entregara la informacién pertinente que incida en la politica futura
de inversiones de la empresa, siempre que no sea considerada por aquél
como confidencial”. Esta informacién es a todas luces insuficiente para
preparar un proyecto de negociacion colectiva. En primer lugar los balances
no son un documento fidedigno del estado de la empresa, para eso se debe
recurrir al servicio de Impuestos Internos con el fin de conocer las verdadera
pérdidas o utilidades de las empresas. En segundo lugar no puede haber
informacion que tengan caracter de confidencial, esto pone en trincheras

distintas a la empresa y a los trabajadores, es mejor firmar pactos de

confidencialidad. En tercer lugar, existe una responsabilidad del Estado de

95



entregar la informacién del sector econémico al que pertenece la empresa o

el estado economico del pais.

4.- Procedimientos de solucion de los conflictos del trabajo que ayuden
a las partes a encontrar por si mismas una solucion. En este punto la
actual negociacion no contiene una férmula de acceso facil a la busqueda
de solucién de conflictos. Los buenos oficios de la Direccion del Trabajo
tiene un limite en su intervencion, el arbitraje tiene costos, muchas veces
altos e inalcanzable para sindicatos con menos de cincuenta trabajadores.
La mediacion depende de la voluntad del mediador y de la aceptacion de la
empresa, por lo tanto, sélo queda la huelga que mas que una solucion al

conflicto es un conflicto que se agrega a la negociacién colectiva'®.

CAPITULO Il

% SALINERO, B. Jorge, “Veinte afios de afiliacion colectiva en Chile: Problemas y
desafios”, Santiago. Direccién del Trabajo, 2006, Pag.106
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CRITICAS QUE SE HACEN A LA NEGOCIACION COLECTIVA Y SU
CRECIENTE DESIGUALDAD AL INTERIOR DE LA EMPRESA.

SITUACIONES QUE PERJUDICAN MORALMENTE A LA NEGOCIACION.

En Chile la Negociacion Colectiva no ha experimentado cambios de
fondo desde el DL 2.756/79, manteniéndose en lo sustantivo todos los
lineamientos del disefio original consagrados legalmente en el Plan Laboral.
Ello, a pesar de diversas reformas legales aplicadas desde el afio 1990 a la
fecha, las que no han logrado o no han perseguido introducir modificaciones
relevantes, como lo muestra la gran cantidad de antecedentes empiricos

disponibles.

La filosofia neoliberal del Plan Laboral persiguié eliminar o reducir al
minimo posible las interferencias entre demanda y oferta de trabajo. En el
ambito de los derechos individuales esta finalidad se impuso bajando
sustancialmente los niveles de proteccion legal y en el ambito de las
relaciones colectivas, desarticulando, obstaculizando e inhibiendo la accion

sindical y la negociacion colectiva'®.

Las sucesivas reformas legales de los Gobiernos democraticos se han
centrado en la proteccion legal individual, intentando que las modificaciones

pertinentes tuviesen una baja incidencia en los costos del trabajo. En el

% FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag. 29
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ambito de las relaciones colectivas, en especial de la negociacion colectiva,
los cambios introducidos han sido marginales al no afectar su matriz de
origen. Los resultados se manifiestan en una tendencia creciente hacia la
hiper regulacién legislativa, en un trato homogenizante que hace abstraccion
de la gran heterogeneidad productiva y, consecuencialmente, en una
progresiva rigidizacion del sistema normativo. Este tiende a flexibilizarse a
través de “la desregulacion de hecho”, es decir, mediante un extendido y
hasta ahora ideologicamente legitimado, incumplimiento de los derechos

laborales®”’.

1.- DESCENTRALIZACION EXTREMA DEL SISTEMA DE RELACIONES

LABORALES. FRAGMENTACION DE LO COLECTIVO.

En el ambito internacional, el sistema normativo chileno destaca como

un paradigma de sistema de relaciones laborales descentralizado.

1.1. Los sindicatos base.

' FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag.29
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En efecto, la pirdmide sindical se estructura sobre diversos tipos de
sindicatos de base, en particular sobre los sindicatos de empresa, y por tanto
desde abajo hacia arriba. Sdlo estos sindicatos -los de empresa- acceden en
la practica a la negociacion colectiva, en tanto sus respectivos empleadores,
de ser emplazados al efecto, tienen la obligacion de contestar el proyecto de
contrato y de negociar en conformidad al procedimiento legalmente pre-

establecido®,

1.2.- Definicion juridico-laboral de empresa.

De otra parte, la definicion juridica de empresa para efectos laborales,
formulada especialmente para constrefiir las relaciones colectivas, no se
corresponde con las

grandes mutaciones que ésta experimenta en su estructura organizacional,
fendbmeno —que como ya se sefalo- revoluciona su nocion econdomica
tradicional. Se interpreta asi como elemento definitorio, la existencia de una
personalidad juridica (o razén social) determinada, lo que conlleva en la gran
mayoria de los casos a un efecto de fragmentacion artificial de las unidades
econdémicas, con la consiguiente atomizacion de las unidades de
sindicalizacion y de negociacion colecti

1.3 Ejercicio de la Libertad Sindical dependiente de decisiones de los

empleadores.

% FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag.29
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Como consecuencia de lo anterior asi como de otra diversidad de
contenidos regulatorios, la potencial afiliacion a los sindicatos de empresa y
las posibilidades de negociar colectivamente se encuentran condicionadas
por decisiones externas a los trabajadores, lo cual sin duda afecta en su
esencia el ejercicio de la libertad sindical. Ejemplos de aquello son, entre
otros: la filializacion y division de empresas, su posterior reagrupacion en
conglomerados o grupos empresariales, la externalizacion de etapas del
proceso productivo, la subcontratacion de bienes y servicios, el suministro de
personal, etc., todas decisiones que competen unilateralmente a la parte

empresarial*®®.

1.4. Estructura sindical en base a la multiplicidad de organizaciones.

Adicionalmente, conforme a la legislacion pueden existir varios sindicatos
negociando simultaneamente o en tiempos distintos al interior de cada
empresa, en tanto el modelo vigente se estructura en base a la pluralidad de
organizaciones. Ademas, se acepta la negociacion de grupos de
trabajadores, los que se constituyen soélo para dichos efectos, generalmente

como resultante de maniobras empresariales, competiendo en paralelo con

19 FERES, Marfa Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociaciéon Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag.30
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los sindicatos y sin los eventuales riesgos o represalias que puedan sufrir los

sindicalizados, y en trasgresién a los principios de libertad sindical**°.

1.5. El inédito concepto de “trabajadores involucrados™.

Como otro elemento de gran relevancia en esta matriz, los contratos o
convenios que se suscriben sélo afectan a los trabajadores “involucrados” en
la negociacion, imponiéndose asi un inédito y “kafkiano” mecanismo de
individualizacion, en contraposicion a la razén de ser de todo proceso de
pactacion colectiva de condiciones sociales de trabajo. De ese modo, todo
trabajador que no manifestd su voluntad expresa de participar en el proceso,
gue se desvinculé temporalmente de la empresa, que se le finiquitd y
recontratd en forma inmediata, o que entr6 a trabajar en ella con
posterioridad, no se beneficia de las clausulas pactadas al no tener la

calidad de integrante del grupo de “trabajadores involucrados™**.

1.6 - Asociaciones empresariales sin capacidad legal negociadora.

Finalmente, en virtud del DL 2.757/79, las asociaciones empresariales

se estructuran como entes gremiales exentos de capacidad legal de

1% | os pronunciamientos del Comité de libertad sindical aceptan muy excepcionalmente la

negociacion por grupo de trabajadores, para el solo caso de que en las unidades de
negociacion no existan sindicatos o representaciones sindicales, y siempre que ésta falencia
organizacional no sea resultante de limitaciones o de normas legales inhibitorias de la
negociacion colectiva o de acciones anti sindicales de los empleadores.

"' FERES, Maria Ester, INFANTE, Ricardo. “La Negociacién Colectiva del futuro en Chile”.
Santiago, Coleccion Ideas, 2007. Pag.31
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representacion en acuerdos juridicamente vinculantes para sus afiliados, lo
gue impide contar con una contraparte empresarial para una negociacion por
sobre la empresa, acotada adicionalmente ésta a su particular definicion

para efectos laborales™*?.

Es evidente que todos estos elementos extremadamente
descentralizadores de las relaciones colectivas, junto a varios otros que no
cabria por ahora detallar, debilitan significativamente el poder negociador de
la parte laboral, llevando en muchas circunstancias a anular de facto el
ejercicio de este “derecho fundamental en el trabajo”, con su consiguiente

impacto negativo en la gestacion de una cultura de didlogo y negociacion.

2.- UN SISTEMA EXTREMADAMENTE HETERONOMO Y RIGIDO

SUSTENTADO SOLO EN LA PROTECCION LEGAL.

El grado de heteronomia se expresa en el gran intervencionismo
estatal al interior del sistema de relaciones laborales colectivas vigente.