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1.- Introduccion

1.- El Plan Laboral —que fue impuesto por el Régimen Militar' - plantea un modelo de
negociacién colectiva bastante particular, tanto desde la perspectiva del antiguo sistema de
relaciones laborales, regulado por el Cédigo del Trabajo de 1931, como del Derecho Comparado.
Adun, es mas peculiar desde la vision del principio de libertad sindical: la negociacion colectiva
se limita al ambito de la empresa, al interior de ella pueden haber distinto procesos negociadores,
se reconoce poder negociador al grupo de trabajadores atn cuando exista sindicato y se restringen
las materias objeto de negociacién. El antecedente es que este modelo normativo de negociacion
colectiva, y en general de los diversos aspectos de las relaciones laborales, fue impuesto
autoritariamente durante el régimen militar, careciendo del minimo consenso requerido.
Precisamente, el Programa del primer Gobierno de la Concertacion, planteaba “...introducir
cambios profundos a la institucionalidad laboral, de modo que esta cautele los derechos
fundamentales de los trabajadores y permita el fortalecimiento de las organizaciones sindicales
para que éstas se vayan transformando en una herramienta eficaz para la defensa de los
instrumentos de los asalariados y en un factor de influencia sustantiva en la vida social del
pais.”

Han transcurrido diecisiete afios desde la restauracion del sistema democratico de gobierno,
en el cual se han verificado dos procesos de reformas laborales: El primero, que va desde 1990
a 1993, comprende modificaciones normativas a diversos aspectos de la regulacion de las
relaciones laborales -terminacidn del contrato de trabajo, centrales sindicales, organizaciones
sindicales y negociacion colectiva y, ademas, contrato y condiciones de trabajo’. La segunda
reforma laboral, se configura con la Ley 19.759, que modifica también diversos aspectos de las
relaciones laborales. Se debe agregar la Reforma Procesal Laboral, la que modifica tanto la
judicatura como los procedimientos laborales*, cuya entrada en vigencia estd definida para
marzo de 2008. Asi también se deben agregar diversos textos legales que han establecido una
especial o nueva regulacién sobre aspectos especificos de la las relaciones laborales, como es,
a via de ejemplo, la Ley 20.005, sobre proteccién ante el acoso sexual en el trabajo.

! El Plan Laboral comprende los textos legales que establecieron el nuevo modelo normativo de las relaciones
laborales, dictados entre los afios 1978 y 1981, a saber: el D.L. 2.200 de 1978 sobre Contrato de Trabajo y de
Proteccién a los Trabajadores, D.L. 2.756 de 1979 sobre organizaciones sindicales, D.L. 2.758 de 1979 sobre

~ negociacién colectiva y Ley 18.018, la que principalmente modificé al D.L. 2.200.
2 - Programa de Gobierno de la Concertacion de Partidos por la Democracia, 1989, Texto Mecanografiado.
3 Asaber, Ley 19.010, de 1990, sobre terminacién del contrato de trabajo, Ley 19.049, de 1991, sobre Centrales
" Sindicales, Ley 19.069, de 1991, sobre organizaciones sindicales y negociacion colectiva, y Ley 19.250, de
1993, sobre derecho individual del trabajo y judicatura laboral.

4 Ley 20.022, de 2005, que “Crea Juzgados Laborales y Juzgados de Cobranza Laboral y Provisional en las
Comunas que indica” y Ley 20.087, de 2006, que “Sustituye el procedimiento Laboral contemplado en el
Libro V del Cédigo del Trabajo”.
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La interrogante que se plantea en esta monografia esta referida al modelo normativo de
negociacion colectiva, en cuanto determinar cudles han sido las modificaciones legales y, ademas,
cuales han sido los alcances que han tenido tales modificaciones en el modelo de negociacion
colectiva.

2.- Esta monografia se estructura en cuatro partes: Primera, los elementos que identifican el
modelo normativo de negociacion colectiva en el antiguo modelo normativo. Segunda, los
elementos que identifican el modelo normativo de negociacion colectiva impuesto en el Plan
Laboral. Tercero, las modificaciones normativas al modelo de negociacion colectiva del Plan
Laboral planteadas en los dos procesos de reformas laborales que han habido hasta ahora.
Cuarto, Observaciones a las reformas sobre negociacion colectiva desde una perspectiva
valorativa.

IL.- El antiguo modelo normativo de negociacion colectiva

3.- El primer modelo normativo de relaciones laborales es el que se establece en el Codigo
del Trabajo de 1931 —en adelante, C.T. de 1931-, y su vigencia se prolonga desde la dictacion
de las primeras leyes sociales, hasta el afio 1973, en el que, con ocasion del golpe militar, se
suspende la vigencia de los derechos sindicales y, entre ellos, el de negociacion colectiva.

A pesar de que este sistema cubre cincuenta afios y, ciertamente, plantea una evolucién
compleja -que, por una parte, muestra procesos de involucion y de avances, como es la
introduccion de modificaciones al modelo normativo a partir del afio 1964°, y que, por la otra,
plantea la necesidad de efectuar una distincion entre los subsectores del sistema de relaciones
laborales- es posible afirmar que dicho sistema tuvo algunas caracteristicas fundamentales.

En primer lugar, la fuente de regulacion preponderante fue la ley, la que tuvo un caracter
protector del trabajador en las relaciones individuales de trabajo, al consagrar un conjunto de
derechos en favor de éste y al ampliarlos progresivamente®. No obstante este mismo modelo
legal no estuvo exento de criticas al discriminar entre dos categorias de trabajadores: los obreros

3 Porque desde este afio se plantean grandes modificaciones, entre ellas las normativas, las que van a afectar
principalmente el sistema de relaciones colectivas de trabajo, como es a via de ejemplo la Ley n° 16.625 sobre
sindicaciéon campesina y la Ley n° 16.074 sobre Comisiones Tripartitas, las que fijaban remuneraciones y
condiciones minimas de trabajo por rama de actividad.

6 Ejemplo de ello es el sistema legal de terminacién del contrato de trabajo, que de un sistema de libre terminacidn
pasa a establecer beneficios econdmicos en favor del trabajador a través de la instauracion de indemnizaciones
por términos de contrato aunque en muchos casos es discutible su cardcter laboral o de seguridad social y,
posteriormente, a fijar un sistema de estabilidad relativa en el empleo, con la Ley 16.455 de 1966.
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y los empleados’, toda vez que en diversos aspectos la ley establecia un régimen juridico
diferente atendiendo a la categoria del trabajador.

En segundo lugar, la misma ley establecié una regulacion rigida de las relaciones colectivas
de trabajo, al definir tanto la titularidad de los derechos de sindicacion como el marco de
organizacion y de accién de las organizaciones de trabajadores®. Asi, por una parte, solo
reconoci6 el derecho de sindicacién a los trabajadores del sector privado y, por el otro, establecid
la estructura sindical al fijar el criterio y ambito de organizacion de los sindicatos y, ademas, las
actuaciones permitidas a los mismos como es la negociacion colectiva, derecho que reconoce
s6lo a algunas organizaciones sindicales y niega a otras. La misma posicion restrictiva de la ley
se plantea en otros planos del derecho colectivo, como es en la necesaria autorizacion
administrativa para la existencia del sindicato y en la intervencién de la autoridad administrativa
en materias de gestion sindical.

Ciertamente que esta critica puede atenuarse en atencién al periodo histérico en que se
gesto este modelo normativo. Sus origenes se remontan a las primeras décadas del siglo 20,
constituyen ademas el primer reconocimiento formal de las organizaciones de trabajadores y
es previo al establecimiento del derecho de libertad sindical. No obstante, no debe olvidarse la
intencionalidad politica en la fijacién de este marco sindical y que define, como ha sefialado
JAMES MORRIS, ciertas “...pricticas, estructuras y moldes de conducta en el campo de las
relaciones de trabajo en la actualidad chilena, que muy dificilmente podrian llegar a
comprenderse...”, y que, ademas, se reiteran en el presente, como es la existencia del sindicato
de empresa.

4.- La intervencion legislativa limité la negociacion colectiva principalmente a través de dos
vias: En primer lugar, por las restricciones impuestas al sujeto laboral en la negociacion colectiva
al negar el derecho de sindicacion a algunos sectores de trabajadores. En segundo término, al
limitar la titularidad de la negociacion colectiva a determinadas organizaciones sindicales, en
la cual se privilegié la negociacion a nivel de empresa.

7 El empleado era el que realizaba una labor «en la que predomina el esfuerzo intelectual sobre el fisico» (art. 2.
n.2 del C.T. 1931). Mientras que el obrero, por descarte, era quien realizaba una labor en la que predominaba
el esfuerzo fisico sobre el intelectual aunque el texto legal utilizaba una redaccion eufemistica: «...toda persona
que, sin estar comprendida en los niimeros anteriores (es decir, patron o empleador y empleado), trabaje por
cuenta ajena en un oficio u obra de mano o preste un servicio material determinado».

8 Aungque ésta es una caracteristica que se reitera en la mayoria de los paises latinoamericanos, aunque en los
Giltimos afios se tiende a un relativo logro de la autonomia colectiva (Cérdova, E., «El panorama latinoamericano»,
en «las Relaciones Colectivas en América Latina», OIT, Ginebra, 1983).

o Morris, J. O. “Las elites, los intelectuales y el consenso / Estudio de la Cuestion Social y del sistema de
Relaciones Industriales en Chile”, INSORA, Departamento de Relaciones Industriales de la Universidad de
Chile, Ed. Del Pacifico, 1967, Santiago de Chile, pp 11.
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En efecto, de un lado, se excluy6 del derecho de sindicacion tanto a los trabajadores del
sector piblico —excepcionando de esta marginacién a los trabajadores de las empresas del
Estado— como al sector de trabajadores que presentaba en el periodo en estudio el mas alto
porcentaje de poblacion asalariada del sector privado, es decir, de los trabajadores agricolas',
aunque esta exclusion fue efectuada, en un primer momento, por una decisién politica, que, en
mi opini6n, no planteaba el modelo normativo del C.T. de 1931" y, con posterioridad, a través
de 1a Ley n° 8.811, toda vez que no reconocia a estas organizaciones las actividades de la
esencia de un sindicato y, ademds, imponia diversas dificultades para la constitucion de estas
organizaciones'?. ‘

De otro lado, la negociacion colectiva fue un derecho que sélo se reconocio a determinadas
organizaciones sindicales, aunque este derecho también se otorg6 a organizaciones transitorias
de trabajadores pero su procedencia era totalmente excepcional: con ocasion del conflicto
colectivo y siempre que no existiera sindicato” . Las organizaciones sindicales que podian
negociar colectivamente eran tanto el sindicato industrial como el sindicato profesional, asi
también la confederacion de sindicatos profesionales, pero no la confederacion de sindicatos
industriales, a la que el modelo normativo solo le reconocié fines de educacion, asistencia,
prevision y establecimiento de economatos y cooperativas. Entre las organizaciones sindicales
resulté privilegiado el sindicato de empresa, conocido en este modelo normativo como el
“sindicato industrial”'*. Esta definicion legal del titular laboral de la negociacion colectiva
impidi6 que esta involucrara a una proporcion relevante de los trabajadores asalariados, toda
vez que el sindicato privilegiado por este modelo normativo s6lo se desarroll6 en determinados

10 Al afio 1964, e} sector agricola representaba el 27% del total de los trabajadores asalariados. (DERTO,
Departamento de Relaciones de Trabajo y Desarrollo Organizacional, Universidad de Chile, “Estadisticas
Sindicales 1956 — 1972, pp 21, Santiago de Chile, s/e., Cuadro n°® 31 respecto al nimero de trabajadores

dependientes; esté ltimo dato considera tanto a los obreros y empleados dependientes del sector privado e

incluye a los trabajadores domésticos).

Toda vez que se procedié a excluir a los trabajadores campesinos por decisiones consecutivas del Ejecutivo,

primero del afio 1932 y después de 1939.

Esta Ley n° 8.811, de 1948, fue conocida coloquialmente como “la ley de no sindicacién campesina”. Al aiio

1964, en el periodo previo a la nueva normativa sobre estas organizaciones no hay mas de 1.650 trabajadores

campesinos organizados sindicalmente.,

13 Toda vez que el requisito formal para el inicio de la respectiva negociacion colectiva, a través del proceso de
conflicto colectivo, requeria un nimero minimo de trabajadores en la empresa y este era de diez o mas obreros
o empleados (Art 589 y ss del C.T. de 1931).

4 Los antecedentes cuantitativos muestran que si bien del total de los trabajadores afiliados a un sindicato, un
52,3% lo estaba a un sindicato industrial y el 46.2% a un sindicato profesional (DERTO, Departamento de
Relaciones de Trabajo y Desarrollo Organizacional, Universidad de Chile, “Estadisticas Sindicales 1956 —
1972, pp 21, Santiago de Chile, s/e., Cuadro n® 1 en lo relativo al numero de trabajadores sindicados y Cuadro
n° 31i respecto al ntimero de trabajadores dependientes), el grueso de la negociacion colectiva era sostenida por
los sindicatos industriales, en cuanto un 75,6% de la negociacién era llevada a cabo por este sindicato.

En todo caso, queda pendiente la pregunta relativa a por qué en este sistema resulto favorecido el sindicato
industrial; sin embargo, y a via de hipétesis que permita dar una parte de la respuesta, se puede plantear el
antecedente de que es sélo en este sindicato que se plantea la afiliacion obligatoria.
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sectores, como fueron la industria y en la mineria y en ellos en la gran y mediana empresa.

Bajo la vigencia del antiguo modelo normativo la cobertura de la negociacion colectiva
era baja. Al afio 1964 (afio elegido para efectuar una evaluacién del modelo normativo
primitivo'®) s6lo un 11% de los trabajadores asalariados'®, o un 12.3%, si consideramos la
poblacion asalariada con exclusion del sector piiblico'’, ya que a este sector no se le reconocia
el derecho de negociacién colectiva; aunque informalmente, e incluso al margen de la ley, si
plante6 conflictos colectivos en base a reivindicaciones economicas laborales y ello con un
gran poder negociador.

De esta manera, ya en la década de 1960, los estudiosos de las ciencias sociales del trabajo
denunciaron el agotamiento del modelo normativo tal como lo habia definido el C.T. de 1931'%,
sosteniendo la necesidad de nuevos cauces de negociacion colectiva. Sin embargo esta via se
planteaba, en mi opinién, de manera subalterna al instrumento principal de presion al sistema
politico.

En mi opinidn, el pais carecia de un acuerdo minimo sobre la necesidad de fortalecer la
autonomia colectiva en las relaciones laborales, es decir potenciar a los actores sociales para
que fueran estos los que fijaran las condiciones de trabajo en virtud de acuerdos aplicables a la
gran mayoria de trabajadores y empresarios. Pareciera que la apuesta de entonces era el
mantenimiento del sistema en el cual los actores sociales presionaban al sistema politico para
la conquista de los derechos sociales, lo que en dicho marco se ha denominado “la columna
vertebral del sistema™"®

5.- En el 0ltimo periodo de vigencia de dicho modelo normativo, es decir entre 1964 y
1973, el mismo tuvo notables modificaciones, como fueron los que se introdujeron con la Ley
n° 16.625, sobre sindicacion campesina, que actia como instrumento de promocioén de la
autonomia colectiva®®, y la Ley n° 17.074, de 1968, sobre comisiones tripartitas® ; aunque esta

s Dado, por una parte, que a partir de 1964 se introducen modificaciones profundas al modelo normativo original
del C.T. 1931, por la otra s6lo de este afio se tienen datos de los resultados de la negociacion colectiva bajo
dicho modelo normativo.

16 En base a los datos de poblacion ocupada, ODEPLAN “Poblacién ocupada por sectores economicos 1960 —
1970, Santiago, Diciembre de 1971, citado por DERTO (ob. cit.) en Cuadro 31i, para el afio 1964.

7 Ibid.

18 En este sentido J. Barria Serén «Las Relaciones Colectivas del Trabajo en Chile», INSORA, Instituto de
Administracién, Universidad de Chile, publicacion N’ 36, s/e. 1967, pp 84 y ss.

19 En este sentido, de M.A. Garretén, «Reconstruir la Politica / Transicion y Consolidacién Democritica en
Chile», Ed. Andante, Santiago de Chile, 1987, pp 64. Asimismo, del mismo autor, «El Proceso Politico Chileno»,
Ed. FLACSO, Santiago de Chile, 1983.
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ultima también puede ser objeto de criticas en la perspectiva de la promocion de la autonomia
colectiva, en cuanto el Estado se configura como un tercer sujeto de las relaciones laborales.

I11.- La negociacion colectiva en el modelo original del Plan Laboral

6.- El modelo normativo de relaciones laborales que el régimen militar impuso hacia fines de
la década del setenta, se inserta en un proyecto de cambio radical a diversas areas de la
institucionalidad econémica y social del pais, proceso que denominé «modernizaciones», y
que incorpord ademas del 4rea laboral, el de educacion, el de salud y el régimen previsional en
el campo de la seguridad social, entre otras. En el mbito de las relaciones laborales el cambio
del modelo normativo comprendié tanto las relaciones laborales individuales como las colectivas,
dictandose para su objetivo diversos textos legales que, a la vez de suprimir la legislacion hasta
entonces vigente, establecieron el nuevo marco normativo®.

Las caracteristicas basicas de este nuevo modelo normativo son, por una parte, el

0 Cierto es que la Ley de Sindicacion Campesina N° 16.625 se inserta en un proceso de mayor envergadura que

¢l de la modificacion del sistema de relaciones laborales y éste fue €l de la reforma agraria chilena, que quiebra
el orden agrario tradicional que se habfa mantenido hasta entonces. Asi, bajo la vigencia de la Ley de Reforma
Agraria (Ley 16.640) y de la Ley de Sindicacion Campesina, ambas de 1966, la estructura de la tierra se ve
profundamente modificada y surgen organizaciones campesinas de cooperacion economica y de cardcter
reivindicativo.

Respecto de estas nltimas organizaciones, la ley de Sindicacion Campesina, cuyas orientaciones basicas fueron
las otorgadas por el principio de Libertad Sindical, planted la libertad de afiliacién, asimismo que la base de
constitucién del sindicato era la comuna (division territorial de cardcter administrativo) o un espacio territorial
més extenso, excluyendo de esta manera la sujecion del sindicato a la empresa o, en este caso, al predio
agricola. Asimismo, el nivel de negociacion colectiva se definia por el sindicato.

El proceso de cambios, que ciertamente no se limito al de relaciones laborales, implic6 que el niimero de
trabajadores agricolas sindicalizados aumentara de 1652 en el afio 1964 2 226.909 en 1972, ultima cifra registrada
antes del quiebre democratico del afio 1973, por lo que el tamafio promedio del sindicato era de 272 trabajadores
(DERTO, “Estadisticas Sindicales 1956 —19727, ob. cit,. Cuadro n° 1).

o Si bien la potestad normativa de las comisiones tripartitas en materias de remuneraciones y condiciones de

trabajo sélo es otorgada a fines de la década del sesenta, a través de la Ley 17.074 de 1968, el origen de tal
facultad se relaciona con la préctica de los tarifados y con el objetivo social y politico del establecimiento de
condiciones laborales minimas en las distintas 4reas econdmicas. Por una parte, y de acuerdo con el Cédigo del
Trabajo de 1931 el tarifado debia tener por objeto el establecimiento del salario minimo en cada industria, en
las practica de las relaciones laborales el objeto del mismo fue ampliado a la regulacion de otras materias
relativas a las condiciones de trabajo (Barria Serén, J., “Las relaciones Colectivas del Trabajo en Chile”, ob.
cit., pp 34)., constituyendo en muchos casos el antecedente directo de la negociacion colectiva.
Lo particular de este acuerdo que constituye el tarifado es que es adoptado por una Comision Tripartita en la
que ademas de los representantes laborales y patronales participaba la autoridad administrativa, especificamente
el inspector del trabajo provincial y el Gobernador de los departamentos, quienes la presidian, y un inspector
del Trabajo, quien oficiaba de Secretario. Si bien el acuerdo debia ser adoptado por las tres partes, el Reglamento
planteaba que el Presidente de la Comisién procuraria que el salario minimo se fijase por comin acuerdo
directo entre las representaciones obrera y patronal.

2 Como fue sefialado, entre los principales textos legales deben considerarse el D.L. 2.200 de 1978 sobre Contrato
de Trabajo y de Proteccion a los Trabajadores, D.L. 2.756 de 1979 sobre organizaciones sindicales, D.L. 2.758
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establecimiento de una flexibilidad y, en muchos casos, de desregulacion en la normativa de las
relaciones individuales de trabajo y, por la otra, una rigida regulacion de las relaciones colectivas.
En efecto, se establece un Derecho Individual del Trabajo de caracter flexibilizador y
desrregulador, ya sea al dejar de regular diversos aspectos de las relaciones individuales de
trabajo?, ya sea al flexibilizar otras, mediantes técnicas de disminucién de beneficios, o
disminucion de sanciones ante su incumplimiento. De otro lado, se rigidiza al maximo el Derecho
colectivo del trabajo, limitando el poder de la organizacion laboral ya sea como expresion de
sus reivindicaciones directas o como expresion sociopolitica en representacion de los sectores
laborales. Para ello se regul6 con gran detalle cada una de las instituciones juridico laborales,
estableciendo, ademds, limitaciones y prohibiciones respecto de las organizaciones sindicales,
de la negociacion colectiva y de 1a huelga. Las funciones del sindicato quedan restringidas a la
reivindicacién econdmica en el nivel de empresa, prohibiéndose expresamente algunas
actividades, en muchos casos con sanciones penales.

Cabe recordar, por lo demas, que hasta entonces el Estado de Chile no habia ratificado los
Convenios de OIT sobre libertad sindical?*. El régimen militar rechazd expresamente su
ratificacidn, sefialando a la OIT que «la legislacion existente es la mas adecuada en el marco de
su sistema econdmico y social»®.

7. Respecto del modelo normativo de negociacion colectiva se ha sostenido que el nuevo
objetivo de la intervencion estatal del Plan Laboral fue limitar el poder sindical y,
consecuencialmente, la manifestacion de la autonomia colectiva. A este efecto, la regulacion
heterénoma impuesta por el Plan Laboral regul6 con dicho objetivo cada uno de los diversos
aspectos que importan a la negociacion colectiva: sujetos, niveles, titularidad materias,
procedimiento de negociacion y acuerdos colectivos®.

A continuacion se analiza cada una de estas manifestaciones.

8.- Cobertura subjetiva de la negociacion colectiva. El Plan Laboral defini¢ la cobertura
subjetiva de la negociacién colectiva en dos perspectivas: En primer lugar, en referencia al

de 1979 _sobre negociacion colectiva y Ley 18.018, la que principalmente modificé al D.L. 2.200.

» Ejemplo de ello son los despidos colectivos, toda vez que en el nuevo modelo de relaciones laborales no se
requiere autorizacién administrativa alguna.

2“ No estén claros los motivos que tuvo el Estado de Chile para no ratificar estos convenios, al menos durante la
vigencia del sistema democratico anterior a 1973 y se percibe que no existié gran preocupacion por esta
materia.

25 Asi lo informa la OIT en una memoria sobre la no ratificacion de los convenios sobre libertad sindical, «Libertad
Sindical y Negociacion Colectivan, OIT, 1983, pp 159 y ss.

% Considerando a estos efectos varias de las categorias definidas por E. Morgado que manifiestan la intervencion
estatal (“La intervencion administrativa/ objetivos de la intervencion y fines del Estado”, en “La negociacién
colectiva en América Latina”, Ed. Trotta, 1993, Madrid, pp 127 y ss.)..
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sector econémico, permiti6 la negociacion colectiva en el sector privado y en las empresas del
Estado, con algunas excepciones?’, y excluy dicha negociacion en la administracion del Estado,
tanto central como descentralizada, y en las Municipalidades En segundo término, en relacion
a las categorias de trabajadores al interior de la empresas, excluyo de la negociacion colectiva
a los cargos directivos de las empresas y, también, a los trabajadores sujetos a contrato de
aprendizaje y a los contratados por obra o servicios y los trabajadores de temporada.

9.- El nivel de la negociacion colectiva. En cuanto al nivel de la negociacion colectiva, el
Plan Laboral establecié un Gnico nivel y éste fue el de la empresa. Asi la misma definicion de
negociacion colectiva remite a la empresa como Unico nivel de su estructura® . Pero, ademas,
prohibié en términos absolutos la negociacion colectiva en niveles superiores al de la empresa:
«Queda absolutamente prohibida la negociacién de un empleador o mas, con trabajadores de
mas de una empresa, sea por el procedimiento de negociacion que sefiala esta ley o de cualquiera
otra forma»?*. Con esta imposicién se inaugura el uso de un instrumento juridico bastante
peculiar y novedoso en las relaciones laborales: la prohibicidn de diversas actuaciones de
caracter colectivo, con el consecuente efecto de la nutidad absoluta.

(Cuél es el objetivo de fijar heteronomamente este nivel de negociacion, imponiéndolo, a
la vez, como unico nivel de la estructura? El objetivo explicito, manifestado por los autores del
Plan Laboral, fue «someter el nivel de remuneraciones a la productividad del trabajo», tal
como ademas se plantea en uno de los considerando de este Decreto Ley™ y, ademas, «impedir
la politizacion de la negociacion colectivay.

10.- Al margen del objetivo de “impedir la politizacion de la negociacion colectiva”, que al
parecer significa para el legislador del Plan Laboral toda expresion de intereses laborales que
excediera el marco de las remuneraciones y especificas condiciones de trabajo, no se
establecieron medidas para alcanzar el segundo de los objetivos. En efecto, la legislacion laboral
que se establecio al efecto, es decir el Decreto Ley 2.758 o cualquier otro texto legal, no
definieron medida o instrumento para alcanzar dicho objetivo a través del procedimiento de

z Excepciond, en primer término, a las empresas cuyos presupuestos, en cualquiera de los ultimos dos afios
calendarios hubiesen sido financiados directa o indirectamente por el Estado y, en segundo lugar, las empresas
que dependen del Ministerio de Defensa o que se relacionaran con el Estado a través de dicho Ministerio.

3 Asi el ef art. 1 del D.L. 2.758 establecié: «Negociacion colectiva es el procedimiento a través del cual un
empleador se relaciona con uno o mas sindicatos de la respectiva empresa, o con trabajadores que presten
servicios en ella y que se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones
comunes de trabajo y de remuneraciones para los involucrados en dicho procedimiento, por un riempo
determinado, de acuerdo con las normas contenidas en esta ley».

2 Art. 4 del D.L. 2758.

30 Especificamente el n°® 4, que prescribe: «Que para lograr resultados positivos en un proceso de negociacion
colectiva es conveniente radicarlo en la unidad empresa, pues de esa manera es posible lograr que los trabajadores
obtengan una remuneracion que siendo justa, se adeciie a su productividad».
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negociacién colectiva, en circunstancias de que es basico en la definicion de la productividad
de los diversos elementos que participan en el proceso de la produccién el conocimiento de los
antecedentes técnicos del proceso productivo. No obstante, el Plan Laboral no reconocié este
derecho a la informacion para la parte laboral; aunque otro de los considerandos de este mismo
decreto ley si plante6 el necesario manejo de la informacion, es decir, «que las partes negocien
con un completo y cabal dominio de los antecedentes que justifiquen las distintas
argumentaciones» a fin de alcanzar una «negociacion tecnificada»®', no establecié el derecho
respectivo. Al efecto s6lo consagrd la obligacion de la parte empleadora de que a la respuesta
al proyecto de contrato colectivo debera acompariar «...los antecedentes que estime necesarios
para justificar las circunstancias econémicas y demds pertinentes que invoque.»**; obligacion
que no tiene eficacia alguna para alcanzar a consagrar el derecho que se trata; ya que el
incumplimiento de dicha obligacion solo constituyé una infraccion laboral tipificada como
practica desleal del empleador®, infraccién que debia tramitarse de acuerdo con las normas
del procedimiento laboral ordinario, cuya duracion era bastante extendida, en circunstancias,
como es sabido, este modelo normativo impuso una duracion al proceso de negociacion colectiva,
normalmente entre cuarenta y cuarenta y cinco dias. Por lo demas, la sancidén que se permitia
era la de caracter pecuniario, es decir, una multa de beneficio fiscal, cuya cuantia era por lo
demas bastante baja: entre un décimo de un ingreso minimo mensual a diez ingresos minimos
anuales™.

11.- La titularidad de la negociacién colectiva. El Plan Laboral defini6 la titularidad en la
negociacion colectiva. Por la parte empresarial, es el respectivo empleador de la empresa que
se trate. Por la parte laboral el modelo normativo establecié una doble titularidad: la del sindicato
de empresa y la del grupo de trabajadores que se organizare para tal fin; pudiendo existir al
interior de cada empresa una multiplicidad de titulares de los trabajadores, pero que solo
representan los intereses de los trabajadores afiliados o adheridos a cada sindicato o grupo
negociador.

Ciertamente que en esta definicion normativa en la titularidad de la parte laboral, plantea
un claro objetivo politico legislativo: La interrogante se refiere, en primer lugar a los objetivos
de la limitacion de la titularidad de la organizacion sindical al sindicato de empresa; en segundo

3 El considerendo n° 5 establecio: «Que todo proceso de negociacion requiere que ésta sea tecnificada, esto es,
que las partes negocioen con un completo y cabal dominio de los antecedentes que justifiquen las distintas
argumentaciones, con tando incluso con la asesoria necesaria.»

32 Art. 26 del T.O. D.L. 2756, parte final del inciso primero. Lo remarcado en negro es mio.

33 De acuerdo con el art. 67 del T.O.D.L. 2758, letra b), «Seran consideradas pricticas desleales del empleador las
acciones que entorpezcan la negociacion colectiva y sus procedimientos. Especialmente incurre en esta infraccion:
{...) b)El que se niegue a suministrar la informacion necesaria para la justificacion de sus argumentaciones. ...».

34 Es decir a valores actuales, entre catorce mil quinientos pesos y un millén cuatrocientos cincuenta mil pesos; es
decir, entre US$ 29 y 2.900.
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lugar, a los fines de admitir la titularidad a una coalicion de trabajadores y, en tercer término, a
los objetivos de permitir una multiplicidad de titulares por la parte laboral.

11.1.- A propésito de la estructura sindical. E1 D.L. 2756 de 1979, que entr en vigencia un dia
antes que el relativo a la negociacion colectiva, fijo una nueva estructura sindical, derogando
de este modo la estructura fijada por el modelo normativo del C.T. de 1931. No obstante, debe
recordarse que las organizaciones sindicales del antiguo sistema de relaciones industriales habian
estado inmovilizadas desde septiembre de 1973, ya que el régimen militar s6lo permitio la
actuacién de un sindicalismo paralelo y dirigido desde el Estado. Solo en el afio 1978 se permiti¢
algun tipo de actuacién sindical, pero ya restringida al 4mbito de la empresa, lo que anunciaba
la concepcion imperante de este actor social: su limitacion a agente econdmico en el aAmbito de
la empresa®® . Posteriormente, el Plan Laboral, a través del D.L. 2756 de 1979, establecid en
parte’® el nuevo modelo normativo sindical y entonces definio la estructura sindical definitiva.

Al efecto, el Plan Laboral estableci6 una estructura que reconocié dos niveles. El primero
es la organizacién sindical de base, denominado sindicato, que puede ser de empresa,
interempresa, de trabajadores de la construccion y de trabajadores independientes. El segundo
es la organizacién sindical que agrupa a sindicatos, estas son la federacion y la confederacion
sindical. Al margen de esta rigida estructura el Plan Laboral prohibié cualquier otra organizacion
sindical, ademas, respecto de los representantes de estas posibles organizaciones tipific un
nuevo delito, establecido por el D.L. 2347 de 1878, que se mantuvo vigente por varios afios
mas.

Dado una «supuesta» pluralidad de «tipos» de organizaciones sindicales, cabe plantearse
cual es el criterio de organizacion del sindicato bajo el Plan Laboral. Sin duda que este es el del
sindicato de empresa, toda vez que el al inico que se le reconoce el derecho de negociar
colectivamente. De esta manera, se desconocen los criterios tradicionales de la industria y la
profesion, aunque solo fuesen parcialmente aplicados en el antiguo modelo normativo del C.T.
de 1931. :

11.2.-El objetivo de admitir la titularidad a una coalicion de trabajadores. Por cierto, el solo

3 Asi, el Considerando 4° del D.L. 2376 establece: «Que el lugar natural de expresion del derecho de sindicacion
es aquel donde el trabajador desempefia sus funciones, pues en éste tienen origen las cuestiones respecto de las
cuales estan llamadas a colaborar las organizaciones de trabajadores, evitandose influencias o injerencias extrafias
que entorpezcan las normales relaciones laborales».

36 Planteo que sélo en parte fija el nuevo modelo normativo porque éste necesariamente debe verse complementado
con el texto normativo sobre negociacién colectiva, ademés de otras normas, como es a via de gjemplo el D.L.
2347 de 1978 que tipifica como delito la representacion de trabajadores a través de organizaciones establecidas
fuera de la ley.
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hecho de que se reconozca como acuerdo colectivo al suscrito por una coalicién transitoria de
trabajadores plantea objeciones de politica legislativa, por los peligros qiie encierra una estructura
de negociacion colectiva sin administradores de los instrumentos colectivos por la parte laboral,
peligro que se suma al escaso margen que este modelo normativo reconoce a las partes sociales
para el gjercicio de la autonomia colectiva.

11.3.-El paralelismo organizacional al interior de una misma empresa. De una parte, el mismo
modelo normativo permite el paralelismo sindical al interior de la entidad que sirve de base a la
constitucion de sindicatos, es decir, la empresa. Por una parte, se pueden constituir tantas
organizaciones sindicales reinan los quérum minimos®’ y, por la otra, no se reconoce derecho
alguno al sindicato mds representativo. A la vez, se le reconoce espacio a los grupos de
trabajadores representantes de fraccionados intereses laborales, lo que ha generado un espacio
eficaz para las presiones empresariales tendientes a eliminar la organizacion sindical, asimismo
para quitar eficiencia a la negociacion colectiva o generar seudos acuerdos colectivos, como
han sido los convenios colectivos suscritos por coaliciones de trabajadores™.

Si bien las bases del Plan Laboral no sefialan los fundamentos de esta medida, el conjunto
- de estas medidas permite suponer la atomizacion de la parte laboral y, consecuencialmente, la
pérdida de su poder negociador.

12. Elobjeto de la negociacion colectiva: las materias negociables. Pero ademas el Plan Laboral,
através del D.L. 2758, prohibi6 la negociacion sobre diversas materias, muchas de ellas claves
para cualquier sistema de relaciones laborales. Asi el art. 12 del texto original del Decreto Ley
2758, en adelante T.0.D.L. 2758, estableci: «No podran ser objeto de negociacion colectiva
ni de ningiin tipo de convenio o contrato colectivo las siguientes materias...»”*, entre ellas una

7 Al efecto, los requisitos establecidos en el T.O.D.L. 2758 fueron los siguientes:
- En las empresas de 25 y més trabajadores se requiere un minimo de 25 trabajadores que represente a lo menos
el 10% de los trabajadores que laboraren en dicha empresa.
- Bn las empresas de menos de 25 trabajadores se requiere un minimo de 8 trabajadores que represente a lo
menos el 50% de los trabajadores de dicha empresa.
- En los establecimientos de empresa podran constituir un sindicato un minimo de 25 trabajadores que representen
a lo menos el 50% de los trabajadores de dicha empresa.
- Cualquiera sea el porcentaje que representen podran constituir un sindicato de empresa 250 o mas trabajadores.
*® Vid. supra: los convenios colectivos.
¥ Art. 12 del T.0.D.L. 2758 y que a continuacion se transcribe:
«l.- Las que importen una modificacién de derechos irrenunciables de los trabajadores o la modificacién 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 contratacién de trabajadores no sindicalizados o de trabajadores aprendices, cuestiones relativas al tamafio
de la cuadrilla, ritmo de produccién, sistema de promociones y uso de maquinarias.
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que se mantiene hasta esta fecha, (toda vez que las demas fueron suprimidas por la Ley de
Reforma Laboral 19.069 de 1991), y es la referida a las que «...restrinjan o limiten la facultad
del empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la misma»

Asimismo, como ocurre con otras materias, la sancion a la infraccidn de esta prohibicion
es lanulidad absoluta® , aunque haya sido la plena de voluntad de las partes de dicha negociacion
colectiva. Ademas el mismo texto legal concede «acci6én popular para demandar la nulidad:
«La nulidad ser4 declarada por los tribunales del trabajo, de oficio o a peticién de cualquier
persona o entidad publica o privada»*!

13.  El procedimiento de negociacion y el ejercicio de los derechos colectivos.

13.1.- El T.O.D.L. 2758 establecié el procedimiento de negociacion colectiva que debia darse
al interior de la empresa, el que ostenta una alta rigidez. En tal sentido se defini el momento en
que se debe presentar el proyecto de acuerdo colectivo, los requisitos del proyecto, plazo para
la respuesta, efectos de no responder, etc; ademas, establecioé una salida alternativa al
procedimiento de negociacion colectiva, y este fue el arbitraje, fuese obligatorio o voluntario.

Sin embargo, también estableci6 algunos derechos para la parte laboral: por un lado, el
deber de negociar para la parte empleadora y, originalmente, una reajustabilidad minima para
las remuneraciones y beneficios en dinero; aunque esto tltimo fue rapidamente derogado, toda
vez que la Ley 18,011 de 1981, suprimi6 este beneficio laboral.

13.2.- Respecto de la huelga, el Plan Laboral s6lo la reconocié como derecho en el marco del
procedimiento de negociacién colectiva antes sefialado y, ademés, con una serie de restricciones
para su ejercicio. En dicho modelo normativo, mas algunas disposiciones penales vigentes a la
fecha, la huelga se encuentra en tres estados: huelga en la negociacion colectiva, a la cual se le
considera derecho, bajo los requisitos y las limitaciones que establece la ley. Fuera de la
negociacion colectiva, la huelga constituiria una falta disciplinaria, por lo que tendria efectos
contractuales. Ademas, también puede constituir un delito al tipificarse la figura sobre

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,
Yy

8.- Las que se refieran a la creacion de fondos u otras entidades analogas para el otorgamiento de beneficios,
financiados en todo o en parte con aportes del empleador; sin embargo, los aportes a estas instituciones seran

- materia de negociacion, siempre que ellas gocen de personalidad juridica.”

40 Tal como establece el inciso segundo del art. 12 del T.O.D.L. 2758: «Las estipulaciones de un contrato o
convenio colectivo o de una resolucién arbitral que incidan en alguna de las materias referidas precedentemente,
adoleceran de nulidad absoluta, aun tratindose de acuerdos o convenios colectivos suscritos directamente
entre las partes, sin que haya mediado el procedimiento de negociacion colectiva que regula esta ley»

4 Art. 12, inciso final, del T.O.D.L. 2758.
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«interrupcidn o suspension colectiva, paro o huelga”, que contempla la Ley nim. 12.957, de
1958, sobre Seguridad Interior del Estado® .

Al interior de la negociacion colectiva, la huelga procede bajo dos requisitos: que se
trate de empresas que pueden ir a la huelga® y que sea declarada dentro del plazo establecido
en la ley, esto es, dentro de los nltimos cinco dias de negociacion formal* . A la vez, €l citado
derecho de huelga dentro de la negociacion colectiva, reconoci6 tres limitaciones: la huelga
tiene un plazo méaximo de sesenta dias, toda vez que habiendo transcurrido sesenta dias contados
desde el inicio de la huelga “los trabajadores ...se entenderan renunciados voluntariamente”;
el empleador puede contratar reemplazantes y los trabajadores pueden desistir individualmente
reincorporandose a sus labores en las oportunidades que sefiala la misma ley®.

Con ocasion de la huelga en el proceso de negociacion colectiva se les reconoce a los
empleadores el derecho al cierre patronal; el que puede ser total, si afecta a la totalidad de la
empresa, o parcial, si afecta a uno o mas establecimientos de la empresa. La Gnica exigencia
que impone 1a ley es la de su duracion, la que no puede extenderse mas alla del trigésimo dia,
a contar desde la fecha en que se hizo efectiva la huelga o del dia del término de la huelga,
cualquiera que ocurra primero.

13.3.- El Procedimiento no reglado. Originalmente el Plan Laboral no establecié un
procedimiento alternativo al definido en la ley, aunque si efectué una mencién al acuerdo
resultante: el convenio colectivo. Fue la Ley 19.620, que supuestamente sistematizo las leyes
laborales en el Codigo del Trabajo de 1987, la que incorporé expresamente un nuevo

2 En tal caso, la huelga constituye un delito cuando se trate de «...servicios publicos o de utilidad piiblica; o en
las actividades de la produccion, del transporte o del comercio producido sin sujecién a las leyes y que produzcan
alteraciones del orden publico o perturbaciones en los servicios de utilidad publica o de funcionamiento legal
obligatorio o dafio a cualquiera de las industrias vitales... » (art. 11).

s La determinacion de las empresas en que no se puede declarar la huelga depende de una resolucion conjunta de
tres ministerios (Trabajo, Economia y Defensa). que se emite anualmente. Si no hay acuerdo en la negociacion
procede entonces el arbitraje obligatorio.

u“ El plazo de negociacion varia entre los cuarenta y cinco y sesenta dias, segln se trate de una negociacion de
empresa o de supraempresa

9 La oportunidad del empleador de contratar reemplazantes o de los trabajadores de reincorporarse individualmente
depende de lo que se proponga en la ultima oferta de empleador. Si la filtima oferta contiene idénticas
estipulaciones al acuerdo colectivo vigente y la reajustabilidad por la inflacion del periodo de vigencia de tal
acuerdo mas una reajustabilidad minima anual que corresponda a la inflacién que haya en el futuro, el empleador
podré contratar remplazantes desde el primer dia en que se haga efectiva la huelga; si la dltima oferta no
contiene tales condiciones podra contratar reemplazantes a partir del decimoquinto dia de hecha efectiva la
huelga. Para la reincorporacion individual se establece que los trabajadores podran hacerlo a partir del décimo
quinto dia de hecha efectiva la huelga, siempre que la tltima oferta del empleador proponga tales condiciones
(las mismas que se establecen para el efecto de contratar reemplazantes a partir del primer dia en que se haga
efectiva la huelga); en caso que asi no fuera los trabajadores podrn reincorporarse a partir del trigésimo dia
contado desde la misma oportunidad.
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procedimiento*, que fue nominado posteriormente como “no reglado”, en cuanto el
procedimiento lo fijaban las partes. Sin embargo, tal &mbito de autonomia presentaba dos
grandes restricciones: En primer lugar, se les aplican las limitaciones subjetivas, respecto a la
titularidad individual para negociar, y las objetivas, referidas materias prohibidas en la
negociacion colectiva. En segundo término, este procedimiento no reconoce los derechos que
se establecen para el procedimiento reglado laboral, como son el deber de negociar y el derecho
de huelga.

14.- El acuerdo colectivo: las categorias de acuerdos colectivos y la eficacia de los mismos.

14.1.- El texto original del plan Laboral reconocio un tipo de acuerdo colectivo y este fue el
contrato colectivo, que constituye el resultado del proceso de negociacion colectiva llevado a
cabo en conformidad al procedimiento definido en la ley, denominado con posterioridad como
“procedimiento reglado”. Sélo marginalmente se refirié a un segundo tipo de acuerdo, el
convenio colectivo'’. Ademas, estableci6 el fallo arbitral, como instrumento resultante del
arbitraje y no del acuerdo, aunque tiene efectos juridicos similares al contrato colectivo.

Fue la Ley 16.620, de 1987, la que conjuntamente con desarrollar el procedimiento no
reglado, desarroll6 la normativa aplicable al acuerdo resultante de este procedimiento, es decir
el convenio colectivo, extendiendo al efecto el régimen juridico aplicable a los contratos
colectivos, en especial su eficacia juridica y personal*® . Por consiguiente, el modelo normativo
del Plan Laboral, consolidado en el afio 1987, distinguid entre dos tipos de acuerdos colectivos:
el contrato y el convenio colectivo. El contrato colectivo correspondi6 al acuerdo alcanzado en
un procedimiento de negociacion reglado, mientras que el convenio es el acuerdo que se da en
una negociacion no reglada. Frente a dicha afirmacion cabe efectuar dos observaciones: (1) La
nominacién genérica que con posterioridad se otorgd al acuerdo resultante de la negociacion
colectiva fue la de instrumento colectivo, expresion que se utilizara en lo sucesivo. (2) El Plan
Laboral definié, ademas, un tercer tipo de instrumento colectivo y este es el fallo arbitral, al
que se extiende el régimen juridico del contrato colectivo. Sin embargo su estudio no es relevante
en el andlisis dada su escasa o nula relevancia en el periodo de aplicacion del modelo normativo® .

14.2.- El plan Laboral establecio diversas peculiaridades respecto de la eficacia del instrumento

46 Art. 294 del T.O.D.L. 2758.

47 Recuérdese al efecto que 1a tnica cita que se efectiia al ‘convenio colectivo’ en el T.O.D.L. 2758 fue en su Art.
33 inc. 2.do, referido al incumplimiento de los contratos colectivos, convenios colectivos y fallos arbitrales.

4 Asf el art. 320 del C.T. de 1987, ubicado en el Titulo III del Libro IV, “Del Contrato Colectivo”, establecio: “Lo

dispuesto en este Titulo se aplicara también a los fallos arbitrales que pongan término a un proceso de negociacién

colectiva y a los convenios colectivos celebrados en conformidad al articulo 294.”

En el periodo 1990 — 2006 no se registran mas que 3 procesos de arbitrajes. Véase de la Direccién Nacional del

Trabajo, Division de Estudios, “Compendio de Series estadisticas 1990-2006” , pp 71 y 72.
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colectivo. En lo que se refiere a su eficacia temporal, por mandato legal debe tener una duracion
minima de dos afios. Respecto de eficacia personal, tiene una eficacia limitada a los trabajadores
que fueron parte representada en la respectiva negociacién. Pero es respecto de su eficacia
juridica que el texto original del Plan Laboral plantea una mayor peculiaridad: al instrumento
colectivo se le reconoce un cierto efecto de automaticidad pero se niega en términos absolutos
el de imperatividad.

Respecto del efecto de automaticidad se establecié la aplicacion inmediata de las clausulas
normativas del respectivo instrumento colectivo®, pero a través de un particular mecanismo:
por el reemplazo de las cliusulas del respectivo contrato individual del trabajo. Este instrumento
es bastante extrafio en la perspectiva dogmatica del acuerdo colectivo, toda vez que desconoce
su definicion como fuente del derecho, debiendo establecer la regulacion desde fuera del contrato
de trabajo, tal como lo hacen las otras fuentes del derecho, como es la ley.

De otra parte, la imperatividad se rechazo en términos absolutos; toda vez que expresamente
se estableci6 como derecho irrenunciable la negociacion individual de las materias convenidas
en el contrato colectivo, pudiéndose derogar in peius. Al efecto, se establecié “La negociacion
individual entre un empleador y un trabajador es un derecho irrenunciable.” Y se agrego: “Por
consiguiente, quedan prohibidas todas las acciones que directa o indirectamente atenten a este
derecho. Ningun sindicato o agrupacion podrd ejercer presiones en tal sentido, ni solicitar o

negociar condiciones para un trabajador que pertenezca a ellos.”

Este rechazo a la imperatividad del contrato colectivo solo fue superada con la normativa
de laley 18.372, de 1984°' , estableciéndose en esta materia: “Las estipulaciones de un contrato
individual de un trabajador regido por un contrato colectivo de trabajo, no podrén significar
disminucion de la suma de beneficios que a él corresponden por aplicacién del contrato
colectivo”. De esta norma podemos concluir en la imperatividad del contrato colectivo y, por
consiguiente, en su inderogabilidad in peius.

IV.- Las modificaciones de las reformas laborales: dos procesos de reformas
IV.1. La Primera Reforma Laboral

15.- La primera Reforma laboral efectué algunas modificaciones al modelo normativo de

S0 El Art. 6 del D.L. 2200, modificado por el D.L. 2759, establecid, “Las estipulaciones de los contratos colectivos
reemplazaran en su totalidad a las contenidas en los contratos individuales de los trabajadores que scan parte
de aquellos™. Y agrega a continuacion, “Se exceptilan de este reemplazo las estipulaciones a que se refieren los
ntimeros 1, 2, 3, 5 y 6 del articulo 10”, relativas a las clausulas del contrato individual de trabajo.

3t Ley que limit6 algunos niveles de desregulacion alcanzados con la normativa culmine del liberalismo en las
relaciones de trabajo, dada por la Ley 18.018 de 1981. -
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relaciones laborales, que incidieron fundamentalmente en el orden del derecho individual del
trabajo; excluyendo cambios sustanciales a la normativa de las relaciones colectivas de trabajo.

Asi, respecto de cada uno de los extremos de la regulacion de la negociacion colectiva, no
se perciben cambios relevantes.

16.- Nivel de la negociacion colectiva: se mantiene el nivel de la empresa. Si bien se suprime
la prohibicién de negociar colectivamente més alla de la empresa el modelo mantiene la
negociacion en el nivel de la empresa a través de dos mecanismos. En primer lugar, la negociacion
colectiva fuera de la empresa sélo puede ser pluriempresarial y nunca supraempresarial, aunque
hay quienes le han otorgado dicho nominacion. Al efecto, la negociacion es de caracter
pluriempresarial en cuanto son los empleadores, individualmente considerados, los que negocian
por si o por las personas naturales a quienes le otorguen la representacion, ademas, las partes
negociadoras de una empresa se pueden descolgar en cualquier momento de la negociacion
pluriempresarial y, finalmente, el respectivo contrato colectivo debe ser suscrito por las partes
negociadoras de la misma empresa. En segundo término, el deber de negociar se mantuvo s6lo
para la negociacion colectiva reglada de empresa, desconociéndose fuera de ella.

Cabe agregar que en los dieciséis afios de vigencia de la primera reforma laboral, no se
han registrado a la fecha negociaciones pluriempresariales, aunque ello no deberia significar la
ausencia de las mismas, pero ha habido éstas han sido escasas y no han tenido impacto en el
sistema de relaciones laborales.

17.- Titularidad. En consonancia con el nivel de negociacion definido por el modelo, la
titularidad para negociar por la parte patronal la tiene sélo el empleador, individualmente
considerado.

Respecto de la parte laboral, se debe distinguir entre la negociacién pluriempresarial y la
de empresa. En la primera forma de negociacion, la ley reconocio titularidad a algunas otras
organizaciones sindicales, especificamente, “dos o més sindicatos de distintas empresas, un
sindicato interempresa, o una federacién o confederacion”, sin embargo no les reconocio la
representacion de los trabajadores o de las organizaciones sindicales afiliadas, toda vez que
exigio el otorgamiento especial de dicha representacion™ . A la vez, el modelo exige el acuerdo
previo de las partes sobre la aceptacion de la decision de negociar® .

<69,

32 Como establecié en su momento la Ley 19,069, y hoy se establece en el art. 334, inc. 2.do, letra b), “’Que en la
empresa respectiva, la mayoria absoluta de los trabajadores afiliados que tengan derecho a negociar
colectivamente, acuerden conferir en votacion secreta, tal representacion a la organizacioén sindical de que se
trate, en asamblea celebrada ante Ministro de Fe.”

53 Como se establece el art. 334, inc. 2.do, letra a): “Que la o las organizaciones sindicales respectivas lo acuerden
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En el &mbito de la empresa se mantiene la titularidad que definia el texto original del Plan
Laboral; es decir, se reconoce titularidad tanto al sindicato de empresa como al grupo de
trabajadores que cumplan los quérum definidos por ley, manteniéndose, ademas, el paralelismo
de las organizaciones laborales al interior de cada empresa.

Si bien en la primera reforma laboral hubo dos modificaciones sobre la estructura sindical,
dificilmente han tenido efectos sobre la negociacion colectiva. La primera fue modificar el
tamafio de empresa pequefia que es el que permite un quérum menos exigente para constituir
un sindicato de empresa: a tal efecto la empresa pequefia pasé de 25 a 50 trabajadores™. La
segunda modificacion fue el reconocimiento institucional de las centrales sindicales a través de
la Ley 19.049, de 1091; sin embargo ¢l modelo normativo no les reconoce titularidad para
negociar colectivamente.

Es cierto que hubieron otras modificaciones sobre la normativa de las organizaciones
sindicales: se atenud el caracter excesivamente regulador que habia tenido la legislacion sindical
del Plan Laboral, asi se destaca que por primera vez una ley general sobre organizaciones
sindicales no sefiale taxativamente los fines de estas organizaciones®®, se establecen garantias
a favor de los dirigentes sindicales, como también un sistema de tutela judicial de los derechos
sindicales.

18.- Las materias negociables. La primera reforma laboral suprimio varias de las materias que
prohibian negociar pero si mantuvo una limitacién cualitativa a la negociacion colectiva, en
cuanto “no seran objeto de negociacion colectiva aquellas materias que restrinjan o limiten la
facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la
misma®®” Cuales son entonces las posibles materias objeto de negociacion? La misma ley
dispone que son “...todas aquellas que se refieran a remuneraciones, u otros beneficios en
especie o en dinero, y en general a las condiciones comunes de trabajo”. De esta manera, se
mantiene 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
tltimo de la negociacion colectiva, que es el de democratizar las relaciones laborales.

19. El procedimiento de negociacion colectiva. La primera reforma laboral no modifico
mayormente el modelo procedimental de negociacién colectiva, salvo en lo que se refiere a
procedimiento de negociacién pluriempresarial y a aspectos especificos del procedimiento no
reglado y a la huelga en la negociacion reglada.

en forma previa con él o los empleadores respectivos, por escrito y ante ministro de fe.”

54 Asi, se establecié que si la empresa tiene cincuenta o menos trabajadores podran constituir sindicato ocho
trabajadores que representen a lo menos el 50% de los trabajadores que laboran en dicha empresa.

55 En tal sentido, la tnica excepcion la constituy6 una ley especial sobre un sector de trabajadores y que fue la Ley
de Sindicacion Campesina del afio 1967.

% Art. 82 inciso 2, de Ley 19.069, actual Art. 306 del C.T.
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19.1. El procedimiento de negociacion colectiva pluriempresarial. Tal como se habia hecho
respecto de la negociacion colectiva reglada, la ley estableci6 un rigido de procedimiento en el
nivel pluriempresarial, a lo que se suman tres particularidades (1) La exigencia de un formal
acuerdo previo entre las partes de aceptacion de negociar colectivamente. (2) La posibilidad de
una empresa de excluirse de una negociacion ya iniciada, por voluntad de las partes laboral y
patronal de dicha empresa. (3) El acuerdo alcanzado debe suscribirse por separado al interior
de cada una de las empresas *'.

19.2. Elprocedimiento de negociacion colectiva no reglado. La consolidacion de la negociacion
colectiva ‘no reglada’ se alcanza, en mi opinidn, con la primera reforma laboral. En efecto, fue
la Ley 19.069, la que por primera vez definié esta via de negociacion y establecio respecto de
ella un concreto régimen juridico, el que se refirié tanto a la titularidad como el contenido de la
negociacion™ .

19.3. El derecho de huelga al interior de la negociacion colectiva. Con las modificaciones de
las reformas laborales se suprimié el plazo maximo de duracién que tenia la huelga 'y que era de
sesenta dias, aspecto que no tenia mayor incidencia ya que raramente una huelga alcanzaba tal
duracién, mas aun con las posibilidades del reemplazo y del abandono de la huelga®.

20.- Los acuerdos colectivos. El modelo de acuerdo colectivo ya consolidado por la Ley
18.620, de 1987, tuvo tres ajustes en la primera reforma laboral, los que se refirieron a los
convenios colectivos, a la automaticidad de la aplicacion de los contenidos normativos del
acuerdo y a la extension de los mismos.

20.1. En consonancia con el desarrollo normativo del procedimiento no reglado, el legislador
de 1991 adema4s de definirlo también desarroll6 las especificidades del régimen juridico del
convenio colectivo, relativas a la inaplicabilidad del efecto ‘ultratérmine’®, el reconocimiento
de un convenio colectivo parcial y la admision de un caso concreto de concurrencia de un
convenio pluriempresarial con un instrumento colectivo de empresa®' .

20.2. Automaticidad en la aplicacién de los contenidos normativos. De acuerdo con el efecto
de la automaticidad, las cldusulas de contenido normativo se aplican automaéticamente en la
relacién individual, sin requerir de la aprobacion de las partes de dicha relacion. Tal nocion se

57 Articulos 110 y 119 de la Ley 19.069 de 1991.

58 Véase art. 90 de Ley 19.069.

De acuerdo con la informacion dada por la Direccion del Trabajo (“Compendio de Series Estadisticas 1990-
2006), Divisién de estudios, la variacion en el promedio de dias de huelga va 8,7 en el 2003 a 15 en 1990.
En el afio 2006 dicho promedio alcanza a 11,2 dias.

60 Actual Art. 351 en relacion al Art. 348, inc. 2,do., ambos del C.T.

o1 Actual Art. 351 del C.T.

REVISTA TUS ET PRAXIS - ANO 13 - N°2 213



Irene Rojas Mifio

acogi6 con la modificacion introducida por la primera Reforma Laboral®, la que establece que
las clausulas del instrumento colectivo, al menos las normativas, tienen vigencia desde fuere
del contrato individual y no requiere su incorporacion a dicho contrato para tener plena vigencia
en la relacion individual de trabajo®’.

20.3. Laextensién de los convenios. Una tercera modificacion fue la relativa a la extension de
los instrumentos colectivos. Como ha sido sefialado éstos tenian asignada originalmente una
eficacia personal limitada, en cuanto sélo vinculaban al empleador y a los trabajadores que
hubieren sido parte de la respectiva negociacion colectiva. La Ley 19.069, se refirié al supuesto
que el empleador hubiere extendido los beneficios de dicho instrumento a otros trabajadores
de las empresas, supuesto bastante comun en el &mbito de las relaciones laborales, caso en el
cual el trabajador beneficiado debera en concurrir en el pago de una parte de la cuota sindical®.
El objetivo de la ley era claro: obligar a los trabajadores beneficiados con la negociacion
colectiva a concurrir en el pago del financiamiento de la misma® . Sin embargo la jurisprudencia
le ha dado un alcance bastante mayor, ha concluido que la extension de un convenio ocupa el
espacio de la autonomia colectiva, impidiendo que un trabajador cubierto por un instrumento
colectivo pueda, con posterioridad, participar en una negociacion colectiva.

IV.2.- La Segunda Reforma Laboral
21.- LaSegunda Reforma Laboral, implementada a través de la Ley 19.759 de 2001, incorpord

modificaciones en seis aspectos de la regulacion legal de las relaciones colectivas de trabajo®:
estructura sindical®’, reconocimiento de autonomia de las organizaciones sindicales®, tutela

62 Que al efecto estableci6 en el art. 129 inc. l.ro de la Ley 19.069, actual art. 348, inc. 1.ro del C.T: “Las
estipulaciones de los contratos colectivos reemplazaran en lo pertinente a las contenidas en los contratos
individuales de los trabajadores que sean parte de aquellos...”

63 Asi lo ha sostenido la doctrina ius laboralista; en este sentido vase de P. Novoa F. “Reflexiones sobre la Naturaleza
Juridica del Contrato Colectivo™, Rev. Laboral Chilena, julio de 1996, pp. 55 y ss.

64 En este sentido, véase de C. Halpern M., “Sobre el efecto extensivo del contenido del contrato colectivo en el
concepto de la Ley 19.069” (en Revista Juridica del Trabajo, septiembre de 1991, pp. 57) y de J. Echeverria
“La extensién del contrato colectivo” (en Rerv. Laboral Chilena, noviembre de 1992, pp 100).

63 Como sefiala expresamente el Mensaje del Proyecto de Ley (Mensaje. .., Sesion 10 del Senado, 7 de noviembre
de 1990, Diario de Sesiones del Senado, pp 638, o pp 12 de Historia de la Ley 19.069), “El Proyecto contempla
que los trabajadores que se beneficien de la negociacion colectiva, ya sea porque son adherentes o porque s¢ les
ha extendido los beneficios de ésta, y ocupen puestos iguales o semejantes a lois cubiertos por el contrato
colectivo, deben retribuir por el servicio que les prestd el sindicato que ha negociado...”.

66 el contenido de esta reforma, véase de F. Tapia Guerrero, “Modificaciones al Derecho Sindical en la Ley N°
19.759”, En Revista Laboral Chilena, enero de 2002, pp 84-89.

o7 De una parte, se establece una nueva categoria de sindicatos, los innominados, que son los que se definen en
base a los criterios fijados por los estatutos que se establecen al efecto. De la otra, se modifica el quérum para
constituir sindicatos en la empresa: con el fin de promover la constitucion de los sindicatos, en las empresas de
50 o menos trabajadores solo se exige la concurrencia de ocho trabajadores, eliminindose la exigencia de
quérum de constituir un 50% del total de los trabajadores en las empresas..

o8 Diversas materias de la organizacién y definicién de acciones de la organizacion quedan entregadas a las

214 RevisTa IUs ET PRAXIS - ARO 13 - N°2



Las reformas laborales al modelo normativo de negociacion colectiva del plan laboral

judicial de la libertad sindical, incorporacién de un nuevo procedimiento de negociacion
colectiva, periodo de vigencia méaxima de los instrumentos colectivos y exigencias para la
procedencia del reemplazo de trabajadores huelguistas.

Las tres primeras modificaciones tienen relacion directa con la organizacion sindical y
también tienen incidencia en la negociacion colectiva, particularmente la referida a la tutela
judicial de la libertad sindical, en cuanto, por una parte, estableci6 una accién de mayor eficacia
para la tutela de los derechos de libertad sindical que, en general, integran este principio y, por
la otra, porque la misma accién ampara los derechos de libertad sindical referidos a la negociacion
colectiva® . Mientras que las tres tltimas materias se refieren directamente a la negociacion
colectiva y tienen la peculiaridad que dos de estas modificaciones -nuevo procedimiento de
negociacion colectiva y exigencias para la procedencia del reemplazo de trabajadores
huelguistas- tienen su origen en la Indicacion Sustitutiva del Proyecto de Ley sobre reformas
laborales, presentada por el ejecutivo™ ; mientras que la propuesta relativa al periodo de vigencia
maxima de los instrumentos colectivo fue efectuada a través de una concreta indicacién en la
tramitacion general del proyecto.

22.- Lanegociacion colectiva semirreglada: un nuevo procedimiento de negociacion. La segunda
reforma laboral establecié un nuevo procedimiento de negociacion colectiva, aplicable a la
que se efectuare dentro de las empresa, fuese parte laboral un grupo de trabajadores y no se
sometiese al procedimiento reglado. De esta manera, el legislador sometié a determinadas
exigencias a esta negociacion colectiva a fin de garantizar la existencia de una negociacion y
marginar la imposicion patronal”' .

Con esta modificacién se pretendié poner término a una practica que se origina con la

mismas, suprimiéndose las intervenciones legales en tales materias.

El legislador laboral chileno distingue entre infracciones a la libertad sindical en general, denominandolas
“practicas antisindicales” (regulandolas en el Capitulo X del Titulo I del Libro I1I del C.T.) e infracciones a la
negociacion colectiva, otorgandoles la denominacion de “préacticas desleales en la negociacion colectiva” (Titulo
VIII del Libro VI del C.T.).

El Proyecto de Ley original fue presentado por el ejecutivo con fecha 16 de noviembre de 2000. Con posterioridad,
el 20 de marzo del 2001, se incorporan especificas materias que “...perfeccionan las normas contenidas en el
proyecto original y agregar nuevas materias a la discusion legislativa, especialmente en lo referido a la
Negociacion Colectiva y as las empresas de suministro de trabajo temporal”.(En Historia de la Ley n® 19.759,
Biblioteca del Congreso Nacional, pp 42).

El Art. 314 bis del C.T.estableci6 al efecto las siguientes exigencias: “a) Deberd tratarse de grupo de ocho o
mads trabajadores. b) Los trabajadores serdn representados por una comisién negociadora, de no menos Ires
integrantes ni mds de cinco, elegida por los involucrados en votacion secreta ante un inspector del trabajo.
¢) El empleador estaré obligado a dar respuesta a la presentacion hecha por los trabajadores dentro del
plazo de 15 dias. Si asi no lo hiciere , se aplicard la multa prevista en el articulo 506; d) La aprobacion de la
propuesta final del empleador deberd ser prestada por los trabajadores involucrados en votacion secreta
celebrada ante un inspector del Trabajo”.

69

7

REVISTA 1Us ET PRAXIS - ARO 13 -N22 215



Irene Rojas Mifio

consolidacion de la via de negociacion colectiva no reglada, posterior a la primera reforma
laboral. El sistema de relaciones laborales chileno plante6, entonces, un aumento significativo
de los convenios colectivos suscritos por coaliciones de trabajadores, es decir, por grupos de
trabajadores organizados sélo para el efecto de negaciar y, por tanto, sin la organizacién
permanente que es el sindicato. El problema es que muchos de estos convenios colectivos
parecian ser acuerdos pluripersonales, es decir, “acordados” individualmente por el empleador
con cada trabajador del supuesto grupo negociador; lo que, ciertamente, en la mayoria de los
casos constituye una imposicion patronal. Por consiguiente, esta practica empresarial plantea
una usurpacion del espacio reservado por el modelo normativo para el ejercicio de la autonomia
colectiva, espacio que, por lo demas, es bastante escaso.

Ciertamente que tales acuerdos no son de cardcter colectivo y ello tanto desde la perspectiva
dogmatica como de derecho positivo’. No puede configurarse como instrumento colectivo, la
suma de acuerdos individuales, pues son fuentes de regulacion distintas de acuerdo con el
sistema de fuentes del Derecho del trabajo. Pero el problema no fue resuelto por las vias que
correspondia. A pesar del rechazo de la procedencia de estos convenios pluripersonales por
parte de la Direccion del Trabajo™ , los Tribunales de Justicia se pronunciaban sobre cuestiones
de forma sin entrar a resolver ¢l fondo™

23.- Definicion de un plazo de vigencia maximo de los instrumentos colectivos. Si bien los
instrumentos colectivos tenian definido por mandato legal un periodo de vigencia minimo,
equivalente a dos afios, el legislador del 2001 establecié un periodo de vigencia maximo, el
que defini6 en cuatro afios. Si bien la historia de la Ley 19.759 no sefiala los antecedentes
especificos que se tuvieron para efectuar tal modificacién, el sistema de relaciones laborales
mostraba en el periodo previo la suscripeion de contratos y convenios colectivos con duraciéon
de hasta ocho afios, lo que niega uno de los objetivos del ejercicio de la autonomia colectiva: la
capacidad de efectuar una regulacion en conformidad a los nuevos desafios que presente el
contexto de las relaciones laborales.

2 Asf lo sostienen, entre otros, F. Tapia Guerrero “Los convenios colectivos impropios y el derecho a negociar
colectivamente”, Boletin de la Direccion del Trabajo, n° 114, de julio de 1998, pp. 1 y ss., y G. Macchiavello
D., «Derecho Colectivo del Trabajo / Teoria y Anélisis de sus normas», Ed. Juridica de Chile, 1989, Santiago
de Chile, pp 139.

7 En este sentido, y por todos, el Dictamen 992/050 de 16 de febrero de 1994 de la Direccién del Trabajo, que
reunifica la doctrina administrativa sobre esta materia.

™ El conflicto fue planteado judicialmente con ocasién de los recursos de proteccién presentados por la parte
empleadora que cuestionan la legalidad del acto del Inspector del Trabajo que acogiendo la reclamacién de la
Comisién Negociadora, dispone que determinados trabajadores afectos a un Convenio Colectivo anterior puedan
participar en el proceso de negociacion colectiva, y ello en base a que los respectivos convenios fueron originados
en adhesiones o aceptaciones individuales de trabajadores a un texto o instrumento emanado del empleador.
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24.- Establecimiento de exigencias para la procedencia del reemplazo de trabajadores
huelguistas. Si bien la segunda reforma laboral prohibié formalmente el reemplazo de
trabajadores en huelga’™, pero lo hace es sujetar a procedencia de dicho reemplazo a especificas
exigencias, aunque algunas de ellas ya habian sido establecidas por la primera reforma laboral”.
Al efecto, la Ley 19.759 agregd, a las exigencias que deba tener la tltima oferta del empleador,
la propuesta de “un bono de reemplazo (...) por cada trabajador contratado como reemplazante.”
La discusién que entonces se planted se refirié al tipo de reemplazo de trabajadores: si la
prohibicion del reemplazo de trabajadores en huelga comprende sélo a los trabajadores externos,
es decir se trataria de una “sustitucién externa”, de acuerdo a las categorias manejadas por la
doctrina iuslaboralista”, o si la prohibicién abarca ademas a los trabajadores de la misma
empresa, en cuanto se les encomendaria asumir las labores de los trabajadores huelguistas, es
decir, una “sustitucion interna”, en conformidad a Jas mismas categorias.

IV.- Observaciones a las reformas sobre negociacién colectiva

25.- Si bien es posible efectuar diversos tipos de valoraciones a las reformas efectuadas al
modelo normativo de negociacidn colectiva impuesto por el Plan Laboral, hay una de ellas que
es prioritaria: la que se aplica desde la necesaria vigencia del principio de libertad sindical;
principio al que el Estado de Chile esta vinculado, particularmente tras la ratificacion en el afio
1998 de los Convenios 87 y 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo. En estos Convenios
hay un mandato claro de estos Convenios a cada Estado: la promocion de la negociacion
colectiva™.

7 Como establece el articulo 382 del C.T. “Estara prohibido el reemplazo de los trabajadores en huelga...”

* La prohibicién impuesta por el legislador esta sujeta a la falta de oferta por parte del empleador, en la oportunidad
definida por la ley, de alguna, varias o todas las exigencias establecidas en el inciso primero del articulo 381 del
Cddigo del Trabajo, en adelante C.T; a saber:

i.Idénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato, convenio o fallo arbitral vigente, reajustadas en
el porcentaje de variacién del IPC depeterminado por el INE habido en el periodo comprendido entre la
fecha del ultimo reajuste y la fecha de término de vigencia del respectivo instrumento.

ii.Una reajustabilidad minima anual segin la variacion del IPC para el periodo del contrato , excluido los
doce tltimos meses.

jii.Un bono de reemplazo, que ascenderd a la cifra equivalente a cuatro unidades de fomento por cada trabajador
contratado como reemplazante. La suma total a que ascienda dicho bono se pagard por partes iguales a los
trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los 5 dfas siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.
En primer término, la vigencia de la prohibicién depende del tipo de exigencia: El incumplimiento de las dos
primeras exigencias (i y ii) mantiene vigente la prohibicion durante los primeros catorce dias a contar del dia
en que se hizo efectiva la huelga, es decir, permite el reemplazo de los trabajadores a partir del décimo quinto
dia. Mientras que el incumplimiento de la tercera exigencia (iii), es decir, del ofrecimiento del bono de reemplazo,
mantiene la prohibicion por todo el periodo de duracion de la huelga.

En este sentido, M. Alonso Olea y Ma. E. Casas Baamonde, “Derecho del Trabajo”, Decimoquinta edicion, Ed.
Civitas, Madrid, 1997, pp 984 y 985.

Como establece el Art. 4 del Convenio n° 98 de OIT, “Deberdn adoptarse medidas adecuadas a las condiciones
nacionales, cuando ello sea necesario, para estimular y fomentar entre los empleadores y las organizaciones
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26.- En conformidad a dicho mandato, es necesario analizar la eficacia que han tenido dichas
reformas para promover la negociacion colectiva.

26.1.-Desde una perspectiva cuantitativa, las cifras muestran un estancamiento de la negociacion
colectiva e, incluso, un deterioro en razon de las cifras que existian al afio 1990, es decir, el
inicio del proceso de las reformas. En efecto, en base a los datos estadisticos dados por la
Direccion del Trabajo, es posible concluir que no ha habido mayor variacién de los niveles de
cobertura de la negociacion colectiva en Chile: a partir del supuesto que otorga una duracién
de dos afios de los instrumentos colectivos”, la tasa de cobertura de ia negociacion colectiva
sobre la fuerza de trabajo asalariada sin considerar la Administracion Piblica®, era de un
15,85% al afio 1991; mientras que en el afio 2006 es de 9,54%. Si bien es cierto que la cobertura
alcanzada en el afio 1991 debe relativizarse dado el aumento de expectativas laborales que se
dieron en los primeros afios de los Gobiernos de la Concertacién, tal como mostraron las tasas
de afiliacion sindical®!, en caso alguno podria sostenerse que dicha tasa de afiliacion ha
aumentado.

Algunas otras peculiaridades que muestran estas cifras son las siguientes: El grueso de la
actividad negociadora es llevada a cabo por una organizacion sindical. De acuerdo con los
datos entregados por la Direccion del Trabajo, al afio 2006, un 79,7% del total de la cobertura
de la negociacion colectiva ha sido por la actividad negociadora desarrollada por organizaciones
sindicales, mientras que solo un 20,3% por grupos negociadores®™ . Ademas, en el primer sector,
esta es una actividad desarrollada principalmente por el procedimiento reglado, por consiguiente,
el titular por la parte laboral es un sindicato de empresa, especificamente, en un 61,5% de los
casos, cubriendo un porcentaje de trabajadores similar: un 60%?% . Llama la atencion que el
tamafio del sindicato de empresa que negocia sea ostensiblemente méas numeroso que el tamafio

de empleadores, por una parte, y las organizaciones de trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de
procedimientos de negociacion voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colectivos, las
condiciones de empleo.”

” Debe plantearse este supuesto como hipotesis de trabajo, toda vez que no esta la informacion del periodo de
vigencia de estos instrumentos.

80 La fuerza de trabajo asalariada sin Administracion piblica En base a datos elaborados por Direccion de Trabajo,
Division de Estudios, en base a la Encuesta Nacional de Empleo, del INE, y de la Division de Relaciones
Laborales de la Direccién del Trabajo. Direccién Nacional del Trabajo, Division de Estudios, “Compendio de
Series estadisticas 1990-2006, pp 7.

8l La tasa de afiliacion sindical, calculada sobre la fuerza de trabajo asalariada son administracion piblica, fue de
21,2% en 1991, mientras que al afio 2006 es de un 14,5%. (en Direccion del Trabajo, “Compendio de Series
estadisticas...”, “I. Sindicalismo”, pp.7)

2  Datos elaborados a informacion otorgada por Direccién del Trabajo, “Compendio de Series estadisticas...”,
“II. Negociacién Colectiva”, pp.71y 72).

8 Ibid

84 Datos elaborados a informacion otorgada por Direccion del Trabajo, “Compendio de Series estadisticas...”, “L
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del sindicato de empresa en general: El sindicato que negocia es de 84 trabajadores mientras el
tamafio del sindicato de empresa en general es sélo de 34. Ello indicaria, en una primera
conclusion, que s6lo estaria negociando el sindicato en la mediana y la gran empresa® . Ademas,
este mismo resultado cuestiona las modificaciones legales efectuadas en los dos procesos de
reformas, en cuanto ha disminuido los quérum para constituir sindicatos de empresa; toda vez
que la actividad negociadora se realiza por organizaciones de un nimero mayor de trabajadores.

26.2.- Ademas, también desde una perspectiva cuantitativa, puede mostrarse la especial eficacia
que tuvo una de las reformas efectuadas por la Ley 19.759: marginar o, al menos, disminuir el
namero los convenios pluripersonales, referidos como aquellos acuerdos que resultan de una
imposicion patronal y no de una efectiva negociacion colectiva. En efecto, al afio 2001, y
manteniendo la hipotesis de trabajo que otorga una vigencia de dos afios a los instrumentos
colectivos, el nimero de trabajadores cubiertos por los instrumentos negociados por un grupo
negociador a través de la via no reglada representa al 12,7% del total de los trabajadores
cubiertos por instrumentos colectivos y esta cobertura aumenta a un 25,1% en el afio 2001;
mientras que esta proporcion baja drasticamente con posterioridad a la reforma: a 19,3% el
2002, a 10,4 % los afios 2003 y 2004, a 12,8% el 2005 y a 11,8% el 2006%.

26.3.- De otra parte, carecemos de informacion para efectuar una evaluacion cnalitativa de la
negociacion colectiva, relativa a los contenidos de la negociacion colectiva. Pero se tiene
conocimiento de que la mayoria de los instrumentos colectivos plantean un escaso o muy pobre
contenido, toda vez que estos se limitan a remuneraciones y a reajustes de las mismas.
Adicionalmente a veces se plantean algunos beneficios, pero estos son casi de caracter asistencial
que poco tienen que ver con las relaciones laborales® . Solo se excluyen de esta critica, algunos
contratos colectivos suscritos por sindicatos fuertes, que como lo sabemos, son los menos en
nuestro pais.

Sindicalismo” (pp.7) y “II. Negociacién Colectiva” (pp.71y 72).

Datos elaborados a informacién otorgada por Direccién del Trabajo, “Compendio de Series estadisticas...”,
“II. Negociacion Colectiva™ (pp.71y 72).

Como concluye en el afio 1997 el entonces Departamento de Negociacion Colectiva de la Direccién del Trabajo
(hoy corresponde al Departamento de Relaciones Colectivas) respecto de los contenidos en los instrumentos
colectivos registrados de los afios 1994 y 1995 (que muestra el Cuadro 7 de la Revista “Temas Laborales” n°® 5
1997, de la Direccion del Trabajo, pp 15), “...la negociacion colectiva escasamente regula las condiciones de
trabajo. En efecto, la mayoria de estas clausulas estan referidas a beneficios adicionales que no plantean una
regulacion de los aspectos esenciales de la forma en que se realiza ! trabajo; solo se excluyen de dicha observacion
la gratificacién convencional, incentivos y bonos, capacitaciéon y pago de permisos sindicales, aunque todas
ellas tienen una participacion inferior a las cldusulas sobre beneficios adicionales™.

A ello y teniendo a la vista el contenido de la negociacion colectiva (Cuadro7), se debe agregar que la mayoria
de estos beneficios adicionales son prestaciones de cardcter casi asistencial, como son paseo anual, asignacién
de natalidad, asignacién de escolaridad, aguinaldos de fiestas patrias y aguinaldo de navidad, entre otras.
Como son, ademas, la restriccién de las materias objeto de negociacion colectiva y la exclusion de determinadas
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27.- De acuerdo al mandato de promocién de de la negociacion colectiva, tal como lo ordenan
los Convenios 87 y 98 de Ia OIT, sobre libertad sindical, una segunda perspectiva de valoracion
de las reformas al modelo normativo de negociacion colectiva es el enjuiciamiento del mismo
modelo y de la concreta regulacién que efectua de los diversos aspectos que importan a la
negociacion colectiva.

Es cierto que esta tarea supera los objetivos planteados para este trabajo, y sugiere su
continuacién en una segunda parte del mismo, pero no se puede dejar de plantear, entre otras
vulneraciones®, la restriccion del nivel de negociacién al ambito de la empresa; trasgresion
que se configura dado que la negociacion en el ambito supraempresarial solo es una negociacion
«pluriempresarial», se atomiza la negociacion colectiva en el 4mbito de la empresa®™ y se otorga
un trato similar a las organizaciones sindicales y a las coaliciones de trabajadores.

Ademas, aumenta el cuestionamiento a esta imposicién de un Gnico nivel de negociacion
colectiva por el peculiar concepto de empresa que se maneja en este modelo normativo. De una
parte, y a partir de la definicion que la ley impone “para los efectos de la legislacion laboral y
de la seguridad social”® hasta ahora ha prevalecido una determinada interpretacion del concepto
de empresa que ha identificado a ésta (la empresa) con la forma juridica en que se presenta
organizado el titular de la misma, normalmente una sociedad. A partir de dicha interpretacion
al empresario le ha bastado definir las sociedades necesarias para considerar la existencia de
igual numero de empresas® . De otra parte, este concepto no incorpora las nuevas formas en
que se organiza la empresa en la actualidad como resultado de la descentralizacion productiva,
como es la que muestran los grupos de empresas o la subcontratacion. Frente a este fenomeno,
el sistema juridico chileno ha continuado atendiendo a una nocién formal de empresa, ignorando,
en tal sentido, que la empresa es una entidad econdmica antes que juridica.

En mi opinién, la tarea de definir un modelo normativo de negociacion colectiva en Chile
esta pendiente. Como se ha sefialado en otros sistemas, frente al mandato de los convenios de

categorias de trabajadores del derecho a la negociacion colectiva

88 Toda vez que en dicho 4mbito negocian tantos grupos negociadores como los que puedan reunir los requisitos
definidos por los quérum establecidos por la norma legal.

8 Tal como establece et Art. 3, inc. 3°, del C.T.

90 Como se ha sefialado desde fuera de las ciencias juridicas (Maturana V. y Mac Clure, O., «La negociacién
colectiva en Chile», en «El Sindicalismo Latinamericano en los Noventa / Negociacion Colectiva y Sindicatos»,
Volumen I, Ed. Clacso, Santiago de Chile, 1992, pp 141., la limitacién de la negociacion colectiva al nivel de
empresa, considera a la empresa en el sentido mas formal imaginable: «Basta que un patrén constituya dos
razones sociales distintas —aunque las empresas funcionen juntas, sean del mismo duefio, tengan un mismo
giro y sus operarios trabajen juntos— para que se les considere dos entidades diferentes y los empleadores no
puedan negociar efectivamente».
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libertad sindical tienen cabida diversos modelos normativos. Y es claro que el actualmente
vigente en Chile no tiene conformidad con el mismo. Se debera pensar, consultar y acordar
cual es que deba establecer, en conformidad a nuestra historia, cultura, desarrollo econémico,
objetivos de sociedad y, ciertamente, a la plena vigencia del principio de libertad sindical.
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