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PREFACIO 

E1 I n s t i t u t o  de Administración ha destinado, desde hace un 
tiempo, un equipo de investigadores para que ausculten con l o s  m é t ~  
dos de l a s  c iencias  soc ia les  e l  problema d e l  t rabajo .  E l  á rea  de d i  
cho problema comprende e l  estudio de l o s  recursos humanos, e l  papel 
d e l  Estado, de l a  Gerencia y de l o s  trabajadores y sus  organizacio- 
nes, l o s  conf l ic tos  soc ia les ,  l o s  mecanismos para  r e s o l v e ~ l o s ,  l a s  
técnicas  administrativas consiguientes, en suma, todo l o  que c o n s t i  
tuye e l  meollo de un sistema de re laciones  indus t r i a les .  

Chile, un pa í s  en proceso de indus t r i a l i zac ión ,  acusa ya 
variados y complejos problemas en su  sistema de re laciones  labora - 
l e s .  La exis tencia  de var ios  centenares de s indicatos  de fábr ica  
o establecimiento, l a  presencia de una gerencia con ac t i tudes  def i -  
nidas,  l a  periódica discusión de m á s  de m i l  p l iegos  de pet ic iones ,  
un apreciable número de huelgas "ilegales",  son algunos de l o s  a c  
pectos generales de l a s  cuestiones indus t r i a les  y laborales  naciona 
l e s .  E l  conocimiento c i e n t í f i c o  de dichos problemas adquiere un 
s ignif icado en l a  medida que pueda pe rmi t i r  tomar decisiones a n i  - 
ve1 p o l í t i c o ,  más adecuadas a l a  real idad nacional,  creando i n s t i t g  
ciones que permitan una expedita canalización de l o s  conf l ic tos  y 
f rus t raciones  que acaecen en una sociedad indus t r i a l .  

Con miras a con t r ibu i r  a e s t e  conocimiento, s e  publica l a  
presente investigación cuyo t í t u l o  "Las Relaciones Colectivas de TE 
bajo en Chile" indica e l  contenido básico de l a  obra. E l  au to r  ha 
recogido una amplia gama de información, l a  ha completado con a t i n s  
das observaciones empíricas y f i n a l i z a  su  t r aba jo  con una s e r i e  de 
conclusiones donde v i e r t e  su  c r i t e r i o  personal acerca de l a s  refor-  
mas d e l  a c t u a l  sistema de re laciones  obrero-patronales d e l  país .  

E l  I n s t i t u t o  de Administración entrega e s t e  t r aba jo  con e l  
convencimiento que s u  autor  contribuye a esc la rece r  algunos aspec - 
t o s  de l o s  complejos problemas que derivan de l a  real idad i n d u s t r i a l  
d e l  país .  La Ins t i tuc ion  agradece a l  investigador,  profesor Jorge 
Barría,  su  contribución a l  estudio de l o s  problemas d e l  t r aba jo  que 
son y han sido, en l o s  Gltimos afíos, preocupación preferente  t an to  
d e l  autor  como d e l  I n s t i t u t o  de Administración. 

ABRAHAM TOLEDO G. 
Director.  
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E l  objeto de es te  trabajo e s  concretamente e l  esamen de l a s  
relaciones colectivas de trabajo, en otras palabras, l o s  vínculos 
existentes entre l a s  Gerencias y l o s  grupos de trabajadores, estén 62 
t o s  orgaqzados o no. Desde o t ro  ángulo, se indagara e l  proceso,de l a  
negociocion colectiva dentro de lo? marcos de la ,estructura econcmica 
del  país, quedando excluida del  ana l i s i s  la accion directa del  sindi- 
cato, o mejor dicho l a s  huelgas cano o t ra  manifestacion de las re lac io  
nes colectivas Laborales. 

La investigación se in ic ia  con,un panorama general, que se- - e l  autor, son las caracter is t icas  mas acentuadas del  sistema de 
relacii2:q obrero-patronales del  p a h .  Este esbozo corresponde a ses  
tores  econtinicos hien definidos,, a saber, la industria manufacturera 
y fabri l ,  la construcci6n, l a  minería y servicios. Queda excluido 
del  t rabajo e l  sistema de re>-iones LBborales vigente en LB agricul- 
tura. 

A contimiaciÓn se exponen los  papeles gca juegan e l  Estado, 
la Gerencia y los  trabajadores en e l  sistema de relacl?nes industria- 
l e s  de lpa i s .  Se detal la  la intervencion del  Estado en matsrias socia 
les ,  cano l a s  prerrogativas de los  directores de empresas y se Pinali- 
za e l  r o l  que desempeñan l o s  trabajadores organizados. 

E l  capitulo siguie-e se ref iere  a l a s  Relaciones Colectivas 
del  Trabajo, cr is ta l izadas en l a s  instituciones juridicas que l a  l e  - 
gislacion ha creado para regular l a s  relaciones entre empleedores y 
trabajadores. Se examina e l  mecanismo lega l  de negociacion colectiva 
y todas sus implicaciones legales. 

E l  trabajo continúa con un aná l i s i s  de la realided de la ne- 
gociación colectiva en e l  país. Basado en datos estad+ticos o f i c e  
les ,  se seleccionó e l  año 1964 para dar a co?ocer e l  numero de plie- 
gos de peticiones presentados, su distribucion por sindicatos y pro- 
vincias, e l  contenido de l o s  mismos, l a s  instituciones jur idicas  mas 
comunes y sus limitaciones generales. 

E l  capitulo anter ior  se campleta con otro que estudia dos c t  
sos p a r t i c u l a ~ s  de relaciones colectivas de trabajo. Uno r ige  en la 
Intiustria molinera y e l  o t ro  abarca a gran parte  de l a s  curtiembres y 
fábricas de calzado de l  país. 



la investigación finaJ.iza con una ser ie  de conclusiones que 
resumen l a  opinion del  autor acerca de las , r&terias  t ra tadas en su 
t rabajo y tendientes a reformar l a  situacion l ega l  y social  imperan- 
t e  en e l  actual  sistema de relaciones industr ia les  de l  pais. 

E l  t rabajo se ha basado en l a  bibliografia general moderna 
existente, en l a s  observaciones empiriczs del  autor y en informacio 
nes estac$sticas of iciales .  Los datos reco1ec:ados para e l  capitu- 
l o  del  ana l i s i s  d~ la realidad de la  negociacion colectiva, prov:e- 
nen-de la Direccion General del  Trabajo, en especial de su seccion 
conflictos colectivos y correspondientes a l  airo calendario 1964. Es 
t a s  informaciones han sido ponderadas para obtener un cuadro l o  mas 
aproximado a Za realidad dentro de l a s  dificultades y deficiencias 
que por l o  general, adolecen en nuestro las estadis t icas  rela- 
cionadas con los  problemas laborales. 

E l  sociólogo, investigador de l  Ins t i tu to  de ~dministración,  
Manuel Barrera reviso e l  t rabajo or iginal  e hizo diversas c r i t i c a s  y 
sugerencias que e l  autor agradece. Hizo observaciones sobre e l  as- 
pecto l ega l  de l  t rabajo e l  abogado Amoldo Camu V., cuyo aporte re- 
conoce e l  autor. 



Capítulo 1 

EL SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES EN CHILE 

~is tór icamente ,  l o s  comienzos de l a  industrialización, a 
principios de e s t e  siglo,  como l a  actividad minera d e l  sa l i t re ,cre& 
ron l o s  primeros sistemas de relaciones laborales. Este problema 
conocido en su época como l a  "cuestión social",  creó complejos y 
múltiples efectos l o s  que se manifiestan en grandes huelgas, l a  m- 
dación de l o s  primeros sindicatos, todo l o  cual logra a t rae r  la  a- 
tención de l o s  pol í t icos .  

La legislación socia l  e s  uno de l o s  problemas po l í t i cos  
agitados en l a  década de los .veinte ,  loa que se concretan e l  año 
1924, con l a  promulgación de l a s  di ferentes  leyes que regulan l a s  
relaciones d e l  t rabajo  y l a  seguridad socia l  d e l  país.  En l o  foz  
mal, se i n i c i a  un sistema de relaciones industr ia les  encuadrado 
dentro de leyes, l a s  que van a ir paulatinamente aplicándose en 
consonancia con e l  desarrollo indus t r i a l  d e l  país. Se puede a f i r  
mar, que a p a r t i r  d e l  gobierno d e l  Frente Popular en 1938,es cuan_ 
do, en forma def in i t iva  l a  aplicación del' código d e l  Trabajo se 
convierte en l a  ?ráct ica  más o menos cots tante  en e l  canpo de l a s  
relaciones obrero-patronales . 

La realidad laboral,  s in  embargo, ha creado una s e r i e  
de circunstancias nuevas; aunque muchas de e l l a s  están reglamenta 
das por l a  ley,  no e s  menos c ie r to  que l a  práct ica  genera una ae- 
r i e  de hechos peculiares que rebalsan e l  aspecto forma. propiame2 
t e  tal. De ahí que una descripción de l o  que se estima son l a s  
caracter ís t icas  d e l  sistema de relaciones indus t r i a les  d e l  país ,  
t r a t e  de conci l iar  e l  aspecto formal. con l o  que se considera son 
algunas realidades que existen en e l  sistema. 

Las ca rac te r í s t i cas  esenciales d e l  sistema de relacio- 
nes obrero-patronales de l  son: 

1.- La l ibe r tad  de contratar l a  fberza de t rabajo ,  traducida en l o  
juridico en e l  contrato individual d e l  trabajo.  Esta i n s t i t u  - 
ciÓn constituye l a  pieza fundamental d e l  sistema. Tanto e l  cÓ- 
digo d e l  Trabajo como l a  realidad social ,  l o  consagran como un 
elemento básico. Desde luego, l a  legis lación dedica práctica- 
mente todo e l  art iculado d e l  código a reglamentar l a  relación 
individual de trabajo haciendo excepción sólo en l o  referente  a 
organización s indical  y conflictos colectivos. 



Del examen de l o s  convenios colectivos ,del trabajo,  se pue- 
,de desprender que muy pocos de e l l o s  incluyen clausulas en l a s  que r 2  
clama l a  d e l  sindicato en l a  contratación de l o s  t r aba  
jadores. 

2.- El  desahucio, e s  decir ,  e l  derecho d e l  empleador o pat&n de poner 
término a l o s  servicios d e l  asalariado dentro de l o s  plazos legales .  
Durante cuarenta años r i g i ó  l a  disposición l ega l  que estableció un a$ 
so de s e i s  d ías  para e l  obrero y de t r e i n t a  días  para e l  e q l e a d o o  e l  
pago inmediato de esos d í a s  a l o s  trabajadores en virtud de l o s  cua- 
l e s  se ponía término a sus labores en l a  enrpresa. Esta realidad se 
modificó recientemente en 1965, fecha en que se d ic tó  una l ey  de ina- 
movilidad por un año y posteriormente se ha modificado l o s  ar t ículos  
correspondientes d e l  código d e l  Trabajo referentes a l a  terminación 
de servicios anrpliando sus causales, estableciendo un plazo uniforme 
de t r e i n t a  d ías  de desahucio y algunas garantias para l o s  trabajago- 
res .  

3 . -  La diferencia  entre  e l  obrero y e l  empleado basada en una aprecla 
ciÓn muy d i ~ c u t i b l e  entre  e l  t rabajo  manual e in te lectual .  Esta di? 
crininación se  traduce en es ta tutos  jurídicos diferentes,  incluso en 
e l  código d e l  Trabajo, reghenes  sindicales d i s t in tos ,  prestaciones 
di ferentes  en l a  seguridad soc ia l  y s t a tus  sociales bien diferencia  
dos en e l  uedio chileno. 

4.- La existencia de una gerencia t radic ional ,  tanto  en su variedad 
a u t o r i t a r i a  como paternal is ta ,  categorías que, por regla  general, cg 
rresponden a una etapa estrechamente condicionada a l o s  cambios de 
una sociedad de un p d s  en d a s  de desarrollo.  

5.- La organización de l o s  trabajadores se  genera a n ive l  de fábrica,  
establecimiento, empresa. En o t r a s  palabras, e l  s i t i o  de t rabajo  dc 
termina e l  grupo organizable, reaiidad cimentada por l a  legis lación 
laboral ,  como también por l a  peculiaridad d e l  mundo indus t r i a l  c h i l e  
no caracterizado por pequeñas y medianas empresas. 

6 . -  E l  t i p o  de sindicato o grupo de trabajadores e s  loca l  d e l  punto 
de v i s t a  g e o g r 6 f i c ~ ,  vale decir ,  radicada en una empresa determinada 
ubicada en algunos de l o s  s i t i o s  de concentración i n d u s t r i a l  d e l  
país ,  o como en e l  caso de l a  minería, en lugares d i s t an tes  de l o s  
centros urbanos o de l a s  vias de transporte más concurridas. 

7.- La negociación colectiva se rea l i za  dentro de l o s  marcos de l a  
empresa, por reg la  general. E l  surgimiento de l o s  problemas,su c-S 



talización en un pliego de peticiones, su dicusión, resolución y c? 
plimiento se l levan a cabo entre l a s  par tes  interesadas d e l  estable- 
cimiento correspondiente. Todas l a s  tensiones sociales como l a s  c y  
gas emocionales propias de un proceso como e l  indicado, se provocan 
dentro del recinto de l a  empresa. 

8.- La negociación colectiva, se radica geográficamente al nivel de 
l a  locaiidad donde se encuentra ubicada 13 planta indus t r i a l .  Esto 
s ignif ica  que e l  conflicto colectivo que se genera, solo interesa  a 
l o s  componentes de l a  fábrica: directores y trabajadores. ~ Ó l o  en 
c ie r tos  casos trasciende a l a  comunidad local ,  hecho que depende in-  
dudablemente de l a  magnitud e importancia de l a  empresa. Pero en l a  
generslidad de los  casos, l o s  trabajadores l ib ran  sus escaramzas con 
l a  gerencia, l a s  más de l a s  veces solos,aíslados de l o s  demás sectores 
de asalariados. 

9 .  - La negociación colectiva e s t á  reglementada por l a  ley, l a  que se  
sala en forma rrinuciosa los  pasos para l l e v a r l a  a buen término. Los 
plazos, l a s  mayorías para aprobar e l  pliego de peticiones,  l a  oport? 
nidad ae  su presentación como l a s  garantias que significan a los  tra 
bajadores e l  hecho de ceñirse a sus nomas, son algunos de los  a-ec 
t o s  más sobresalientes de l o s  requisitos que deben cuarplirse en l a  
negociación colectiva. 

10.- E l  Estado interviene en e l  proceso de l a  negociación colectiva.  
En efecto,  todo pliego de peticiones debe ser sometido sal procedi- 
miento de l a  conciliaciÓn, t r a t e  obligatorio s in  e l  cual l o s  dei-e- 
chos de l a s  par tes  no tienen vigencia. La conciliación es  l a  f o n a  
con que e l  gobierno interviene en l a  tramitación ae un confl ic to  co- 
lectivo. Sus organismos par i tar ioa,  l a s  Juntas de conciliación, inc 
t d a d o s  por departanentos o actividades económicas específicas,  son 
l a s  encargadas de escuchar y de cons t i tu i r  )un terreno neutrai  donde 
l a s  par tes  en conflicto,  expongan s t s  puntos de v i s t a  y lleguen a un 
acuerdo o avenimiento hablando en t eminos  más precisos. S i  se exa- 
mina e l  nincionamiento de estos organismos, se constata que e l  papel 
d e l  Estado e s  pasivo desde e l  morrento que e l  presidente de l a  Junta, 
que es  un funcionario de l   ministerio d e l  Trabajo, no t i ene  derecho a. 
voto para decidir  puntos divergentes, pero en todo caso puede inf lueo 
c i a r  a l a s  par tes  para que és tas  acepten acordar condiciones de tra- 
bajo comunes. 

11.- Agotados l o s  tr-tes de l a  conciliación se puede producir l a  
huelga,fenÓneno aociai que resume l a s  cz rac te r i s t i css  d e l  sistema de 



relaciones industr ia les .  Esta se rea l i za  a nivel  de empresa loca l  y 
e s t á  minuciosamente reglarrentada por l a  ley. Corro en todas gar tes ,es  
l a  huelga e l  hecho que a t rae  más l a  atención de l a  opinión ?Ública y 
l a  circunstancia que en Chile ex i s ta  un porcentaje importante de hue& 
gas "ilegales",  concita e l  in te rés  de l o s  estudiosos, como e s  una p- 
ocupación importante de l o s  gobiernos. 

12. - De l a s  consideraciones anteriores,  f luye una a f imac ión  p - d  
sqje d sistema de relaciones industr ia les  chileno e s t á  fiertemente in 
f luido por e l  Estado. Su expresión e s  e l  código d e l  Trabajo, leyes,  
decretos e instrucciones administrativas que constituyen ya una aprc 
c iable  cantidad en l o  que se r e f i e r e  al número de disposiciones dic-  
tadas, como a l a  gran gma de asuntos laborales  reglaruentados. En un 
capí tulo  posterior, se describe e l  r o l  d e l  Estado en e l  sistema en f o r  
na ~ á s  detaliada,  en todo caso, podemos decir ,  que e l  sistema de r e l a  
ciones industr ia les  e s t á  impregnado de l ega l imo por una par te  y el- 
c r i t e r i o  po l i t i co  e s  una de sus ca rac te r í s t i cas  destacadas. 

13.- Como consecuencia de e s t a  realidad indus t r i a l  y minera, se c o l i -  
ge que l a s  condiciones de t rabajo  se establecen a n ive l  de l a  empresa 
loca l . .  Este hecho ha creado grandes desniveles de remuneraciones y 
beneficios socia les  entre  l o s  trabajadores que se desempeñan en l o s  
mimos puestos inclusive.  E l  pr incipio  "a iguai  t rabajo  igual  sala- 
r i o "  no se cumple en e s t a s  condiciones l o  que consti tuye un fac to r  
de tensiones en t re  l o s  trabajadores,  un elenientb &e competencia des  
l e a l  entre  empresas competidoras, un obstáculo para e l  perfeccion2 
miento d e l  sistema de relaciones laborales y un formidable escol lo  
para i q l a n t a r  l a  j u s t i c i a  soc ia l  y l a  solidaridad. Zstos desnive.- 
l e s  producto, por una par te ,  de l a  realidad indus t r i a l  misma, no 
han sido, por o t ra ,  alterados por l a  f a l t a  de una o l i n e a  
de acción permanente de l a s  organizaciones sindicales.  

14 .  - Del punto de v i s t a  his tór ico,  se d i j o  anteriormente que e l  S- 

tema de relaciones indus t r i a les  se implanta fomaimente con l a  d ic  
tación de l a s  leyes d e l  t rabajo  2 1  año u24 .  Han transcurrido m& 
de cuarenta años de aplicación de e s t a  legis lación,  inspirada, por 
l o  demás,eo leyes nds antiguas de paises  europeos. A es te  armazón 
l e g a l  se ha incorporado una intensa  práct ica  que completa l a s  no2 
mas legales  o l a s  deja en desuso, de ah i  que se puede estimar que 
e l  sistema chileno e s  anticuado, lento  y comp1icado;en o t r a s  p+ 
bras,  no e s  adecuado a l a s  nuevas realidades que emergen de un 

en d a s  de desarrollo.  



Existe en estos momentos conciencia en todos l o s  sectores 
que integran e l  sistema de relaciones industr iales ,  de l a  necesidad 
de cambiar l a s b a s e s  actuales y procedimientos que establecen l a s  
condiciones d e l  trabajo en e l  país.  Tanto e l  Gobierno, l a  dirección 
de l a s  empresas como los trabajadores coinciden en que hay que re5  
l i z a r  estos cambios que permitan ai p d s  colocar sus relaciones 
borales e. .industriales en un estado más avanzado y democrático en 
consonancia con e l  desarrollo socio-económico de l  pafs. Indudab- 
mente discrepan en los  métodos para l levar  a cabo estos cambios,en 
los  cuales l a  ideologia y e l  c r i t e r io  pol i t ico  juegan un papel des 
tacado. 

Capftuio 11 

LOS ROLES DEL ESTA DO, GERENCIA Y TRA BAJA DORES 

Esta parte de l  estudio analiza los  papeles que desempeñan 
lo s  d is t in tos  factores que juegan en un sistema de relaciones ind- 
t r i a l e s .  Es importante determinar, siquiera en grandes lineac, Las 
fianciones como e l  s i t i o  que ocupan cada uno de estos factores, por: 
que definen e l  sistema, describen algunas tendencias de su evolucion 
e indican aquellos puntos susceptibles de reforma para hacerlo ffiás 
expedito y moderno. 

E l  Rol d e l  Estado. - 
La descripción de l  sistema en sus aspectos generales he- 

cha en e l  capítulo anterior,  desprende l a  enorme influencia que e l  
Estado t iene en 6 1  por medio de sus leyes laborales y de seguridad 
social,  como de los  organismos que ha creado para intervenir  en e s  
t a  área de los  problemas sociales. E l  Gobierno ha enipleado e l  in-  
tervencionismo e s t a t a l  para l leva.  a cabo lo s  objetivos de todo dz 
recho social  que son: a) l a  contra los  riesgos que ame- 
nazan a l o s  trabajadores y contra l o s  posibles excesos de l  ooder 
patronal y, b) l a  obtención de l  inejoramiento, tanto materia? como 
esp i r i tua l ,  de los  trabajadores. 

Sin entrar  en d e t u e s  de l a  h i s tor ia  nacional, se pue- 
de afirmes que e l  intervencionisno e s t a t a l  en materia social,  se 
a r ras t ra  desde hace más de cuarenta años a l a  fecha, tendencia que 
parece profbdizarse  y ampliarse en l o s  Últ-s años. Este c r i t e  
r i o  para afrontar los  problemas sociales se  debe al enfoque pol< 



t i c o  que en l a  década de l  veinte se dio a l a  cuestión social,  l o  que 
constituye uno de lo s  principales rasgos de l a  actuación d e l  Estado. 
Toda reforma l ega l  o establecimiento de nuevas condiciones de t raba 
jo e s  en Chile, un problema p o d t i c o  que requiere l a  actuación de 
lo s  grupos de presion, léase sindicatos, empresarios y, desde luego, 
partidos poli t icos,  l o s  que panen en movimiento todo e l  mecanismo 
parlamentario, define a l o s  partidos y ahora, desde hace un tiempo, 
l a s  direct ivas de l a  pol f t ica  general de l  Gobierno. S i  se pudiera 
establecer al& punto de comparación, Chile podrfa en materia social  
compararse con Francia, donde impera un c r i t e r i o  semejante guardan- 
do l a s  proporciones que existen entre un pafs en vías de desarrollo 
y o t ro  plenamente industrializado. M contraste, s in embargo, es  más 
v is ib le  cuando a su vez comparamos nuestro país  con l o s  Estados Uni 
dos, nación donde e l  c r i t e r i o  predominant:. e s  de t ipo  indus t r ia l  y 
e l  medio para concretarlo e6 l a  negociacion colectiva, (col lect ive 
bargaining) pieza fundamental de l  sistema de relaciones obrero-pa- 
t ronales de ese p d s .  

La forma concreta con que e l  Estado manifiesta su presen- 
c i a  en e l  mundo de l a s  relaciones industr iales  y laborales, e s  l a  
legislación de l  trabajo, incluyendo en e l l a  l a s  leyes de seguridad 
social.  La base de e s t a  legislación e s  e l  Decreto con Fuerza de 
Ley N' 178 de S31 o Código d e l  Trabajo que refunde y modifica l a s  
diversas leyes promulgadas desde S24 a l a  fecha d e l  mencionado 
cuerpo legal .  Como anotamos anteriormente, se  han sancionado n- 
rosas leyes complementarias y especiales, decretos reglamentarios, 
dictámenes administrativos e instrucciones cuyas nóminas seria. 1% 
go enumerar.y no constituye tampoco e l  obJetivo de e s t e  estudio. 

Dentro de l a  vasta gama de problemas laborales en que iz 
terviene e l  Estado, describiremos l a s  más importantes áreas que cg 
bre l a  legislación d e l  trabajo. Estas son: a) l a s  remuneraciones 
d n i m ~ s ;  b) l o s  reajuste? de l a s  remuneraciones; c) l a s  condiciones 
de trabajo; d) la  soLucion de l o s  conflictos; e )  l a  protección de 
l o s  trabajadores; f )  l a  seguridad social;  g) l a  f iscal ización guber 
namental y, h) l a  participación de l o s  trabajadores en lo s  o r g e  
nos es ta ta les .  

Examinemos cada una de es tas  b e a s  que permitirán deter-  
minar e l  grado de ingerencia de l  Estado en es tas  materias, l a s  i- 
t i tuc iones  que se han creado y e l  alcance de Iias mismas: 



A) Las remuneraciones dnimas. - En l a  actualidad, s66, existen los  
siguientes t ipos  de sueldos y salar ios  establecidos en d i s t i n t a s  6pc 
cas y para diferentes sectores de trabajadores: 

1.- E l  sueldo vita1,para los  empleados d e l  sector privado tanto de 
l a  industr ia  f a b r i l  y comercio como de l a  mineria y agricultura. Se 
estableció e l  aíio 1937 y rige hasta hoy para los  empleados p a r t i c d a  
res  cono remuneración mínima con Las al ternat ivas que oportunamente 
se examinarán. 

2. - E l  salar io dnima d e l  obrero industr ial ,no aprendiz, que se im- 
plantó e l  afio l953, l o  debe rec ib i r  todo obrero plenamente capaz que 
a t rabajar  en un establecimiento fabr i l .  

3.- El salar io dnimo de l  obrero agricola que, como su nombre l o  in- 
dica, favorece a lo8 trabajadores de ese' sector de l a  econoda nacio. 
nai.  implantado e l  año 1953, se ha equiparado en 1965 a l  salar io 
nimo obrero indus t r ia l  no aprendiz. 

4.- E l  salar io mínimo. - E l  C6digo de l  Trabajo determina, en su a r t i -  
culado, l a  formación de comisiones mixtas de patrones, obreroE y eu- 
toridades d e l  trabajo para que establezcan es te  t i po  de remuneración. 
El  salar io dnimo l o  define e l  código como "aquel que no sea infer ior  
a los  dos tercios,  n i  superior a los  t r e s  cuartos d e l  salar io normal 
corrientemente pagado en l a  mima clase d.. trabajo a l o s  obreros de 
l a s  mismas aptitudes y condiciones, en l a  ciudad o región en que se 
ejecute." De l a  aplicación de estas  normas, a p a r t i r  d e l  año u 3 1 ,  
han surgido varias comisiones mixtas que han establecido l o  que se e 
nomina tar i fados por los  que se han regido industr ias  como l a  gráfica, 
cuero y calzado,Pel~q~erofi en su época, e tc .  En realidad, e s t a  forma 
de establecer remuneraciones ha perdido importancia tanto por l a  ac- 
ción s indical  como por l a s  leyes que han establecido saLarios d n h s  
más adecuados. Hace excepción l a  i n d u ~ t r i a  química y farmacéutica que 
ha implantado recientemente salarios mínimos para esa actividad. 

5 .  - Saiarios especiales. - L a  ley, además de establecer normas genera- 
les ,  ha entrado a reglamentar algunas actividades económicas en par- 
cular. EL caso más notable por su importancia e s  l a  promulgaciÓn de 
una l ey  que en e l  año 1965 estableció e l  Tarifado nacional para l o s  
obreros de la construcciÓn. ,Es te  debe reglamentar l a s  d i s t i n t a s  ca t e  
gorias de remuneraciones en lo s  diferentes  trabajos, establece orga- 
nismos par i ta r ios  para determinarlos y t iene  o t ras  disposiciones sobre 
condiciones de trabajo. 611 la actualidad, e l  problema más importante 
e s  su implantación y cumplimiento por todas l a s  empresas que actúan 
en es t a  esfera económica. 



6 . -  La semana corrida.- Estrechamente relacionado con l a s  remunera- 
ciones e s t á  e l  pago de l o s  sa la r ios  a l o s  obreros en d ias  domingos 
y festivos. Desde 1948, e l  obrero que ha cumplido determinados re- 
quisi tos  de asis tencia,  t i ene  derecho a rec ib i r  e l  pago correspon- 
diente a l o s  d i a s  que l a  l ey  determina son feriados. Se ha denomi- 
nado a e s t e  beneficio e l  "pyo  de l a  semana corrida", cuya inten- 
ción e s  acrecentar e l  in te res  d e l  asalariado para que concurra re-  
gularmente a sus faenas y disminuir e l  ausentismo en l a s  activida- 
des económicas. La ley  establece l o s  domingos como d í a  fest ivo y 
también todos aquellos dfas  considerados como feriados nacionales 
incluido e l  Primero de Mayo. 

B) Los reajustes. E l  problema de reajustar  l a s  remuneraciones de 2 
cuerdo con e l  a lza  d e l  costo de l a  vida, l o  contempla e l  código d e l  
Trabajo en l a  parte  pertinente de l o s  Contratos Colectivos d e l  Tra- 
bajo, una especie de convenio, que se verá en su oportunidad. Sin 
embargo, l a  intención d e l  legislador, fue dejar  al l i b r e  juego de 
l a s  partes  en l a  negociación colect iva e l  determinar l a s  remunera- 
ciones, a s í  como inc lu i r  en e l  pacto colectivo respectivo l a  cláu- 
sula a que hace mención e l  código d e l  Trabajo, en e l  sentido de que 
es tas  remuneraciones se reajusten de acuerdo con e l  a lza  d e l  costo 
de l a  vida. Este c r i t e r i o  se modificó e l  año 1937, cuando se dic-  
t ó  l a  l e y  que estableció e l  sueldo v i t a l  para l o s  empleados parti1- 
culares, i& que se ha ido perfeccionando en leyes posteriores. EL 
t a  legis lación dispone un mecanismo de reajuste  d e l  sueldo v i t a l  
de acuerdo con e l  aiza d e l  costo de l a  vida determinado y f i jado 
por un organismo especial: l a  comisión Central de Sueldos. Esta 
t en í a  sus propios procedimientos para determinar l o s  factores  que 
contribuyen a l  a lza  de l a  subsistencia y demás rubros oue inc i -  
den en e l  costo de l a  vida de un empleado. Se establecen diver- 
sas  escalas de sueldos v i ta les ,  sea por actividad económica (in- 
t r i a ,  comercio, minerfa y agricul tura)  sea por divis ión t e r r i t o r i a l  
(departamento) y además determine una escala para equil ibrar  l o s  
reajustes .  Este esquema se completa con un reajuste  por antigüe- 
dad, totalmente independiente de l  anter ior ,  equivalente a un 3% 
anual o un l C $  cada t r e s  años. Durante años e s t e  sistema fue e l  
más completo existente en e l  funcionó con c i e r t a  e f ic ienc ia  
y l legó a ser  e l  modelo al  que aspiraban o t ros  sectores no favore- 
cidos con él. 

En e l  año 1956 se produce un vuelco en materia de rurmng 
raciones. E l  Gobierno i n i c i a  una po l i t i c a  global para aFrontar e l  
proceso inf lacionario,  dentro de l a  cual una definición Frente al 
problema de l a s  remuneraciones adquiere un significado especial.  



E l  Ejecutivo, dentro de l a  concepción general de su p l i t i c a  an t i i n  
f lacionista ,  estima que debe intervenir  en forma enérgica ante l o s  
reajustes  de l ae  remuneraciones a los  que reqonsabi l iza  de cons t l  
t u i r  uno de los  factores'que contribuyen a acelerar l a  esp i ra l  in-  
flacionaria, l a  cual por l o  demás es tá ,  en e s t a  época, bastante acrE 
centada. Procede de acuerdo con l a  ley  No 1206 de Enero de 1956 
a i n i c i a r  una po l i t i c a  de control de l o s  sueldos y salar ios  tanto 
de l  sector privodo cono y f i j a  ese año un porcentaje de au- 
mento infer ior  al alza r e a l  d e l  costo de l a  vida. Desde esa . fecha 
hasta  19Ó4, se sigue como norma general l a  de conceder reajustes  en 
l a s  reniuneraciones infer iores  a l  alza de l a  subsistencias f i j ada  en 
un índice elForado por l a  ~ i r e c c i ó n  General de Estadíst icas  y Cen- 
sos, situacion que se expresa en d i s t i n t a s  Leyes que perfeccionan y 
complican e l  sistema de sueldos y salar ios  d e l  país.  

Durante l o s  asos mencionados (1956-64) en que rigió e s t a  
po l i t i c a  general, s i  bien l a s  d i ~ t i n t a s  leyes a n t i i n f l a c i o n i s t a ~  no 
pusieron trabas formales al l i b r e  e je rc ic io  de l a  negociación colez 
t i v a  a nivel  de empresa, no es  nenos c i e r to  que de hecho se .apl ico 
e s t a  ?o l í t í c a  de reajustes  en todo e l  pafs. Esta realidad se gene- 
ró  debido por una parte,  a l a  interpretación que l a s  juntas de con- 
c i l iac ión  y autoridades administrativas hicieron de l a  ley  y por 
o t ra  a l a s  condiciones sociales irroerantes, de l a s  cuales ea digno 
destacar e l  apoyo que lo s  sectores empresariales dieron a l o s  plan- 
teamientos gubernamentales y e l  amplio respaldo po l í t i co  y parlames 
t a r i o  que dispuso e l  gobierno de entonces. Otro hecho es  l a  conte> 
ción d e l  ~ovimiento s indical ,  corro l a s  debiliCades y fracasos tie e2 
t e  para l levar  a cabo una acción sindical  a~tónomz, r e a l i s t a  y con 
posibilidades de éxito. 

S i  bien e s  c i e r to  que La orientación de l a  po l í t i c a  an t i -  
inf lacionarie  ha cambiado, desde e l  momento que a p a r t i r  d e l  año 
1965 se otorgan reajustes  legalee d e l  ciento por ciento d e l  a lza  d e l  
costo de l a  vida; e l  hecho cap i t a l  perdura, cuai  e s  e l  derecho d e l  
Estada a intervenir  en l a  f i jac ión  de l o s  aunentos de l a s  remunera- 
ciones de toda l a  población trabajadora d e l  país s in  dis t inción de 
empleedor sea e s t e  público o privado y cualquiere sea l a  actividad 
en que se desempeñen dichos trabajadores. Esta .real idad se debe tz 
ner presente para determinar e l  radio de acción que puede tener l a  
negociación colectiva para l o s  trabajadores, como para l a  p o l í t i c a  
de l a  empresa. Esta situación tiende a perpetuarse, desde e l  roniec 
t o  que e l  Gobierno considera que una po l í t i c a  de reajustes  de las  
remuneraciones es una de l a s  piezas fimdanentales de su enfoque glo - 
bal  d e l  problema inflacionario que, a su vez, e s  una par te  de una 
perspectiva más ampiia de estímulo al desarrol lo económico d e l  país .  



Para terminar e s t e  acápite, debemos decir que tanto en l a  
determinación de l a s  remuneraciones mínimas cono en l a  cuestión de 
sus reajustes, l a  participación de l o s  trabajadores organizados es 
ca s i  inexistente. E l  Gobierno por medio de una ley aprobada por e l  
Congreso Nacional, dispone lo s  aspectos Funda~~entales y da l a s  nor- 
mas para su aplicación. Un argumento más para establecer que e l  in  
tervencionismo e ~ t a t a l  t iene un marcado carácter polf t ico que hace 
que los  problemas laborales de Chile adquieran tonalidades diferen- 
t e s  de l o  que acaece en Otras naciones. 

C )  La determinación de l a s  condiciones de trabajo.- E l  código de l  
Trabajo contiene una ser ie  de disposiciones respecto a l a s  condicio 
nes en que deben lo s  trabajadores prestar  sus servicios. Se exami- 
narán aquellos aspectos más sobresalientes: 

1.- E l  contrato individual de trabajo, inst i tución básica de l  s i s t e  
ffia de relaciones laborales e s  tdnuciosamente reglarcentado por e l  CZ 
digo de l  Trabajo y cuyos de ta l les  no ahondaremos. Debemos agregar 
l a  discriminación l ega l  entre  obreros y empleados, l o s  que tienen 
contratos de trabajo diferenciados en l a  reglamentación entre o t ras  
cosas con l a  ~ r u e b a  d e l  contrato, l a  terminación de los  servicios y 
l o s  plazos de duración. Sin eribargo, a p a r t i r  de 1965 existe  l a  ten  
dencia de ir eliminando paulatinamente es tas  diferencias l a s  que ya 
han sido reformadas por l o  menos, en l o  que dice relación con l a s  
dos primeras diferencias ,anotadas. La información se completa al agrz 
gar que l a  ley  reglamento contratos de trabajo individuales en de t e r  
minadas actividades t a l e s  como l a  agricultura,mar~tima,servicio do- 
méstico y establece disposiciones especiales para proteger e l  t raba 
jo de l a s  mujeres y niños. Es interesante también destacar que e l  
contrato de aprendizaje e s t á  legislado en forma imperfecta en nues- 
t r o  país.  

2.-  Jornadas de trabajo.- La ley  establece l a  jornada de 48 horas 
dis tr ibuidas en s e i s  d ias  o cinco días  en l o s  casos especiales, j o r  
nada que e s  norma general hasta  ahora. En l a  actualidad, no exis- 
t en  indicios que determinen una tendencia a disminuir l a  jornada 05 
dinaria  de trabajo, salvo en e l  sector minero cuyos sindica;tos abo- 
gan por l a  jornada d. 40 horas, l a  que esperan obtener algun d i a  m: 
diante l a  promulgacion de una ley  especial.  Los obreros de l  carbon 
han obtenido en 1966 l a  dictación de esas normas juridicas especia- 
les .  

E l  código señala e l  número de horas extraordinarias que 
se pueden trabajar ,  l a s  que deben pagarse con un 5@ sobre e l  saia-  
r i o  ordinario que se percibe, como también l a  forma de contro- 
l a r l a s .  



~ambién e l  código establece o t ras  jornadas de trabaJo ,como 
1s de 56 horas p ~ r a  faenas discontinuas, oreviamente cal i f icadas 
por l a s  autoridades de l  trabajo. 

3. - Como se anotó anteriormente, l a  ley  establece l o s  domingos como 
dias  festivos, como asimismo los  dias  feriados naciondes,todos e l i o s  
remunerados siempre que se cumplan determinados requisi tos .  

4. - Los feriados. - La ley contiene también estipulaciones referentes 
a los  periodos de descanso anual de los  trabajadores. U r e s ~ e c t o  
establece que para e l  sector obrero l a s  vacaciones tendrán una exten 
siÓn .de s i e t e  a quince días  pagados aeg& los  dízs  trabajados en e l  
año; para los  empleados part iculares  quince días ,  con goce de sueldo 
íntegro. Contempla además, disposiciones especiales para l o s  obreros 
mineros y l o s  empleados que viven en determinadas regiones de l  
En 1964 se una nueva ley que establece un sistema de fe r ia -  
do progresivo de acuerdo con l a  antigüedad en empresa, derecho que 
beneficia a los  obreros y empleados de l  sector privado d e l  país.  Sin 
embargo, l a  práct ica ha generalizado l o s  feriados colectivos que l a s  
empresas otorgan a todo su personal en una fecha determinuia (Febre- 
ro especialmente) por los  quince d ías  l rgales  . 
D) La solución de los  conflictos.- En l a  sección primera de este  e? 
tudio nos referimos a l  hecho que, tanto l a  negociación colectiva co- 
mo l a  huelga, están reglamentadas minucicsamente por l a  iey. Un as- 
pecto interesa destacar por ahora, es  que e l  trámite de l a  conci l ia-  
ción e s  obligatorio, vale decir,  que todo confl icto ?ara que tenga xa 
i idez legal ,  debe someterse a l a  Junta de Conciliacion que e s  si or-  
ganismo creado oor e l  Estado para tomar conocimiento de l a  negocia-- 
ciÓn colectiva. 

E) La de l o s  trabajadores.- El Qstado ha creado diversos 
servicios para atender l a  salud de  OS trabajadores. Uno de estos, 
e l  servicio Bacional de Salud, debe proporcionar ztencidn ~ é d i c a  y 
hospitalar ia  a l o s  imponentes de l  Servicio de Seguro Social, eeto es, 
a l a  inmensa mayorfa de i o s  obreros manuales que constituye un . sor -  
centaje apreciable de l a  fuerza de tra!ajo de l  ~ d s .  Los eq leados  
part iculares  disponen de un Servicio Medico que solamente l e s  otorga 
rcedicina preventiva. En suma, e l  Estado dispone de servicios que o20 
porcionan atención médica y hospi talar ia  a un gran porcentaje de los  
trabajadores d e l  d su vez, l a s  d i s t i n t a s  leyes de estos ser- 
cios, contienen disposiciones para proteger l a  estabi l idad o inamovL 
l idad d e l  trabajador d e n t r a s  se encuentra enfermo. Establecen e l  
pago de subsidios, y, en general, sufragan l o s  gastos de enfemedad 
y medicina de l o s  acogidos a sus disposiciones. 



En materia de accidente d e l  t rabajo también existen leyes 
protectoras y organisms e s t a t a l e s  especializados que cubren e s t e  
importante aspecto de l o s  riesgos de l o s  trabajadores. 

En l o  relacionado con medidas de seguridad e higiene in-  
dustr iales ,  tanto e l  Código d e l  Trabajo como leyes generales, esta-  
blecen normas sobre estos aspectos. En general, se puede decir,  en 
e s t e  aspecto, e l  problema e s  l a  insuficiencia de l a  f iscal ización 
d e l  Estado que se encuentra dispersa en diversos organisras que ac- 
túan s in  ninguna coordinación. E l  otro problema, e s  l a  ausencia de 
una educación preventiva,situaciÓn que se ha ido rodificando en l o s  
Últimos años por l a  influencia de l  Consejo Nacional de Seguridad. 

F) La seguridad social.-  Se ha mencionado e s t e  importantísirno aE- 
pecto de l o s  probleuas sociales por l a  enorme incidencia que . t i e -  
nen a s  beneficios que otorga, l o s  recursos financieros de que di? 
pone y por cons t i tu i r  un elemento de redistribución d e l  ingreso na- 
cional. 

Las cajas  de previsión social  administran l a s  asignacio- 
nes familiares, l o s  subsidios de enfermedad, mternidad, lactancia, 
reposo preventivo y cesantía. Les corresponde pagar l a s  pensiones 
de vejez, invaliáez y montepíos. En c ie r tos  casos desembolsan l o s  
desahucios y l a s  indemizaciones por años-áe servicios y son fuente 
de crédi to con l o s  préstmos de auxil io médicos, dentales e hipote- 
carios. Del punto de v i s t a  laborai,  l a  seguridad social  atiende nE 
Eerosas prestaciones que, de o t ro  modo, ser ían fuente de peticiones 
de l o s  trabajadores a sus respectivas empresas,las que se descargan 
de l a s  mismas en l o s  respectivos servicios e s t a t a l e s  de seguridad s o  
c i a l .  Sin embargo, l a  realidad previs iond  d e l  pa is  crea presiones 
en e l  sentido de igualar l a s  prestaciones aL nivel  más a l t o  d e l  si: 
tema de l o s  seguros sociales en un plano general. En l a  empresa se 
manifiesta en l a s  peticiones tendientes a supl ir  aquellos beneficios 
legales  que, por diversas circunstancias, son insuficientee para 
l o s  trabajadores. En 10 que se  re f ie re  a prestaciones, debemos se- 
ñalar  l a  inexistencia de iin seguro contra e l  paro forzoso jra que 
l o s  que existen (aun e l  de l o s  empleados part iculares  denominado ag 
x i l i o  de cesantia) son insuficientes  y no cumplen l a  finalidad so- 
c i a l  de todo seguro de desempleo. 

G) La f iscal ización e s t a t a l .  - E l  Estado t iene  diversos organismos 
destinados, por una par te  a controlar e l  cumplimiento de l a  ya fron 
dosa legislación laboral  d e l  p d s ,  y por otra ,  a dir imir  l o s  conflLc 
t o s  que se produzcan entre  l a s  personas sobre l a  procedencia de sus 
derechos. El MFnisterio d e l  Trabajo y Previsión Social por medio de 



sus Aincionarios, lleva a cabo en parte l a  Fiscalización de l a  l e -  
gislación de l  trabajo. Las cajas de social  tienen sus 
propios rcecanismos de control y existen o t ras  reparticiones que tan? 
bién actúan en este  campo. Diversos problemas aquejan l a  f i s ca l i -  
zación aaminiatrativa, entre otros f a l t a  de coordinación, l a  esca- 
sez de recursos financieros como humanos, son l o s  que.se puede se- 
ñalar como lo s  más dis t int ivos.  

Por Último, e l  Estado dentro d e l  Poder Judicial  ha crea- 
do una rama especializada, l a  judicatura de l  Trabajo que e s t á  l l a -  
mada a resolver aquellos problemas individuales y controvertidos 
que se generan entre l a s  partes que componen e l  sistema de re lac io  
nes industr iales  y l ~ b o r a l e s .  

H) La de l o s  trabajadores.- La ley ha reconocido e l  
derecho de l o s  trabajadores a actuar en determinados p rob laas  de- 
l a s  relaciones l ~ b o r a l e s .  E h  efecto, deben nombrar vocales en las 
Juntas de conciliación, comisiones mixtas de sueldos, conse je r ias  
de numerosas cagas de previsión social  y en otros organismos de í n -  
dole econdmicz. y cul tural .  Sin embar~o, esta pasticlpación obrera 
e ~ t á  condicionada a los  intereses inmec?iatos de l  Gobierno ya que 
és te  los  designa y remueve a su discreción, pese a que existen si: 
temas de selección fornales. En otras  palabra€, l o s  consejeros de 
los  trabajadores son representantes d e l  Poder Ejecutivo y ceben cc  
ñirse a rms instrucciones, de l o  contrario son removidos. La par- 
t icipación de l o s  trabajadores ee puramente f o m a i  ya que no son 
responsables ante sus organizaciones, sino ante e l  gobierno que en 
un momento determinado lo s  designó. 

Para completar e l  cuadxo de la intervención d e l  Estado, 
debemos tener presente adeds ,  la  amplia gama de programas en ha- 
bitación, educación general, capacitación profesional y técnica,be 
cas, deportes, e tc . ,  es  decir, todos aqueUos a ~ p e c t o s  que intere-  
san al bienestar y ocio de un pueblo, realidades que de no ser  con 
sideradas por la sociedad const i tuir ian motivaciones para pet icio-  
nes de l o s  trabejadores en general. 

S i  se ha insis t ido en e l  r o l  que juega e l  Estado con su 
pol í t ica  de intervención en los problemas laborales, es para des*? 
car  l a  enorme trascendencia que t iene un sobierno en l a  determina- 
ción de remuneraciones y condiciones de t rabajo d e l  p d s .  S i  ca- 
racterizáramos e s t e  intervencionismo en forma son?era diriamos que 
t iene un marcado c r i t e r io  pol í t ico ,  con una orientación eminente- 
mente lega l i s ta ,  en muchos casos formalistas, y con una aplicación 
burocrática. En parte,esta realidad se mantiene por l a  ausencia de 
una auténtica de l o s  interesados, especialmente l o s  
trabajadores organizado S, cuya marginación ha impedido en c ie r to  



g r a o  e l  establecimiento de instituciones como e l  contrato colectivo 
de t rabajo,  que podria ser  un elemento importante para remodelar e l  
sistema de relaciones industr iales  existentes, por otro más moderno, 
e f ic ien te  y democrático. 

E l  Rol de l a  Gerencia.- - 
Para ubicar e l  papel que juega es te  importante factor d e l  

sistema de relaciones industr iales ,  debe tenerse presente, a grandes 
rasgos, l a  realidad indus t r ia i  d e l  país.  según l a  CORTO (#) en Chi- 
l e  existen - 6.100 unidades que ocupan más d e  cinco obreros l o  que 
hace un t o t a l  de 225 m i l  obreros y empleados. De es te  n&ero e l  3% 
de e l l o s  ocupa e l  44$ d e l  personal mereciendo e l  ca l i f ica t ivo  de em- 
presas grandes; l a s  medianas constituyen e l  3% d e l  t o t a i  con e l  b$ 
de lo s  trabajadores y l a s  empresas pequeñas que son e l  67% sólo ocu- 
pan e l  1% de l  personal. De lo s  datos, se desprende que segun l a  
COWO l a  media ocupacional de l a  industr ia  pequeña e s  de nueve persg 
nas, l a  mediana 50 personas y l a  gran fábrica, 521 individuos. 

Del punto de v i s t a  laboral ee puede decir  que l a  empresa 
grande e s t á  totalmente sindicalizada, y una parte  de l a  mediana, ri- 
giendo en ambas relaciones colectivas d e l  trabajo. En cambio, en l a  
pequeña industr ia ,  sigue rigiendo como unica norma e l  contrato indi- 
vidual de trabajo. Debo agregar que l a  empresa abarca otros secto- 
res ,  t a l e s  como l a  minería, l a  construcciÓn y l a s  denominadas a.cti- 
vidades te rc ia r ias ,  sobre l a s  cuales se d i s ~ o n e  l a s  informaciones 
fragmentarias acerca de l o s  grupos pequeños y nedianos para l o s  cua- 
l e s  son válidas l a s  opiniones vert idas para e l  sector f a b r i l .  

Sin en t ra r  a prejuzgar acerca de l a s  actitudes de l a  Ceres 
c i a  en l o  que se re f ie re  a l a s  relaciones humanas en l a  empresa, por 
f a l t a  de un estudio c ien t i f ico  social  acabado, se puede, s i n  embarga, 
afirmar a base d e l  conocimiento empirico, que l a s  direct ivas de em- 
presas se l a s  puede ubicar en un gran porcentaje en e l  t i po  de gerez 
c i a  t radicional  tanto en su variedad au tor i ta r ia  como paternal is ta ,  
existiendo en casos cal i f icados t ipos  mas modernos, especialmente en 
empresas de capi tales  foráneos. Esta realidad e s  un producto de l a  
estructura económica d e l  p d s  en v ías  de desarrollo, y t iene raíces 
en e l  origen y desenvolvimiento de l a  industr ia  y demás actividades 

(#] CORFO, ~ e o g r a f i a  ~conómica de Chile, Santiago, Edi tor ia l  Univer- 
s i tar ia , i965.  



nacionales, sobre todo en las primeras etapas, situación que ha morL 
gerado en c ie r to  grado e l  intervencionisrm, de l  Estado en materias & 
borales. Un indicio sobre l a  realidad que se ha descrito en forma 
tan somera,se puede detectar de l a  act i tud de l a  gerencia hacia los  
sindicatos, mirada de l  ángulo de los  dirigentes gremiales. En efec 
to, un estudio sociolÓgico señala que se acepta e l  sindicato como un 
hecho en l a  realidad f a b r i l  en un porcentaje de l  &$ de l a s  respues- 
t a s  y que un 45% opina en forma negativa en tanto que e l  resto (7%) 
t iene una posición neutral. S i  bien, en l a s  páginae siguientes d e l  
estudio se opina en forma abrumadore de l a  existencia de buenas r e l a  
ciones, no es  menos cier to que no existe  t o d a d a  un consenso acentuz 
do de l a  presencia de l  trabajo organizado.(#) 

E l  poder de l a  gerencia en materias laborales e s  decisivo, 
determinando muchas de l a s  respuestas de los  trabajadores. En gene- 
r a l ,  se puede estimar que l a  legislación laboral se cumple cuando se 
está  en presencia de una organización sindical  y su aplicación varía  
de acuerdo con e l  tamaño de l a  empresa,categorfas de trabajo y grado 
de modernización de l a  misma. De ahí que l a  correlación de fuerzas. 
en e l  sistema de relaciones industriales es  importante sobre todo s i  
exis te  sindicato; de l o  contrario l a  Salanza d e l  poder se incl ina hg 
c i a  l a  dirección e q r e s a r l a l ,  pese a l a  legislación protectora que 
e l  Estado ha implantado. 

L a  gerencia dispone de una sorie de mecanismos para i n f lu i r  
en forma decisiva en l a  determinación de las condiciones de trabajo. 
Entre estos citaremos los  siguientes: 

1.- E l  derecho a contratar y elegir  al. trabajador, r e d d a d  sancions 
da por l a  existencia de l  contrato individual. de trabajo, que como se 
ha dicho anteriormente, es  un elemento nindamental en nuestro sistema 
de relaciones Industriales.  

2.- E l  derecho a pocer término a los  servicios de sus trabajado re^, 
previo e l  pago inmediato de l o s  días  de salar ios  o sueldos que l a  l ey  
indica. En e l  e jercicio de este  derecho no se considera l a  antigüe- 
dada en l a  empresa, n i  ninguna o t ra  consideración por humanitaria 
que é s t a  sea,salvo e l  respeto a l a s  disposiciones legales. Este de- 
recho omnipotente de l a  gerencia aplicado desde lo s  comienzos de l a  
industriallzaciÓn en e l  válido para l a  mineria, fue consagrado 
en l a  legislación en año u 2 4  y origina l a  respuesta d e l  asalariado 
que durante decenas de años ha luchado por una de sus más caras pet& 

(#) Barrera, Manuel. E l  Sindicato Industrial: anhelos, métodos de 
lucha y relaciones con l a  empresa.. Santiago, Departamento de 
Relaciones industr iales  S65 ps. 21-23. 



ciones: "La indemnización por años de servicios. " Esta prestación 
como indemnización l o  estableció e l  Seguro Social, e l  año 1953, p: 
r a  l o s  obre5os. Sin e~basgo,  esto no resolvió e l  problema de fon- 
do, situacion que recien e l  año pasado (1965) vino a modificarse 
al establecerse por l a  ley, l a  inmovilidad por casi  un año de to-  
dos l o s  trabajadores d e l  sector privado, quienes sólo podían se r  
despedidos, previa cal i f icación de l o s  hechos por l a s  autoridades 
de l  t rabajo . 

Esta situación se modlficÓ, ai pronulgarse una nueva l e y  
(1.966) que modificó sustancialmente l a s  causales, procedimientos y 
&arantias de l a  terminación de servicios de l o s  trabajadores. 

3 . -  E l  derecho a incorporar aquellos cambios tecnológicos que e s t l  
me necesarios para e l  progreso de l a  empresa, situación importante 
en l o s  casos que é s t a  e s  competitiva. La introducción de nuevas 
máquinas, l a  edificación de lo s  nuevos operarios, l a  dis tr ibución 
d e l  personal y e l  despido de aquellos no u t i l i zab les ,  constituyen 
prerrogativas que se harán sen t i r  cuando e l  proceso económico na- 
cionai adquiera un ritmo de industrialización más acelerado. E l  e 
pleo de l a  tecnología más avanzada indudablemente provoca t r a s to r -  
nos en e l  personal. ocupado t a l e s  como l a  reducción d e l  mismo, l a  
r e c a ~ i f i c a c i ó n  de l o s  puestos, para c i t a r  algunos. Este hecho se 
convertirá en e l  f'uturo en uno de l o s  problemas más capi tales  d e l  
sistema de relaciones industr iales ,  y ya ha sido sancionada . como 
causal. de despido en l a  última ley  de terminación de servicios. 

4.- E l  derecho a introducir innovaciones administrativas como l a s  
modernas técnicas de edministraci6n d e l  personal, racionalizacidn 
de tareas,  evaluación de l a s  mismas, para c i t a r  algunas. Este 
recho se ha traducido en l a  implantación de escdafones, en o t r a s  
palabras, en e l  derecho de detenninar l o s  requisi tos  de ascensos 
y antigüedad de l  personal de l a  empresa, escalafones que muchas 
veces son producto de l o s  usos y práct icas  d e l  mundo indus t r ia l ,  
donde e; e sp i r i t u  pa te rna l i s ta  influye considerablemente en su 
confeccion. 

5.- E l  derecho a d ic ta r  l a s  normas de orden, higiene y seguridad 
que r i j a n  en e l  recinto de l a  fábrica o mina. Este derecho l o  
otorga l a  legislación d e l  t rabajo a l o s  empleadores, con l a  s a l -  
vedad que dichas resoluciones deben se r  visadas por l a s  autori-  
dades d e l  14iriisterio d e l  Trabajo, previa audiencia d e l  presiden- 
t e  d e l  sindicato o delegado d e l  personal s i  l o s  hubiere. 



En l a  p rác t i ca  se dic tan l o s  reglamentos internos c d n d o s e  a una 
pauta que da e l  propio código d e l  Trabajo, cuyas infracciones son 
sancionadas con multas que deben pagar e l  obrero o empleado in-  
f rac to r ,  dinero que se deposita en una cuenta especial  y cuyo mon 
t o  debe se r  dis t r ibuido a f i n  de año. El obrero t i ene  derecho a 
reclamar ante e l  inspector d e l  t rabajo s i  estima que l a  multa e s  
i l i c i t a .  No existen, por o t r a  par te ,  sanciones a los empleadores 
que in f r i ryen  e l  citado reglamento. 

6 . -  Las gerencias, por reg la  general, mantienen una poldt ica  de 
bienestar soc ia l  para sus t rabgadores  en gran medida, motivada por 
l a  sindical.  Esta actividad de l a  dirección empresarial 
se c r i s t a l i z a  en e l  aprovisionamiento de víveres,  atención médica, 
provisión de habitaciones, preocupación nor e l  grupo famil iar  (a- 
s i s tenc ia  social )  y organización de l a s  horas l i b r e s  (deportes, 
f i e s t a s ) .  Esta p o l i t i c a  t i ene  indudablemente un trasfondo pa te r -  
n a l i s t a  y pretende solucionar una s e r i e  de problemas que van des- 
de e l  ausentismo y rotación de l o s  trabajadores,  sup l i r  l a s  de f i -  
c iencias  de l o s  beneficios legales ,  hasta  e j e r c e r  una inf luencia  
en e l  personal que contribuya a descar tar  l a  acción de Las organi  
zacioms sindicales.  Hay casas en que e s t a  l l e g a  a reem 
plazar  toda actividad re invincator ia  de l o s  asaiariados,  1 l e ~ a . d o  
a convertir  rus organizaciones en mutualidades o en sindicatos de 
enpresa o apatronados, en l a  jerga laboral .  

7. - La gerencia . t i ene  l a  obligación l e g a l  de dar  una par te  de l a s  
ut i i idades  de l a  empresa a sus obreros, siempre que és tos  es tén  o: 
ganizados en un "sindicato indus t r i a l " .  A su vez, a sus  ercpleados 
debe otorgar les  una suma de dinero basada en dichas ut i l idades ,  
l e  decir ,  una Estas medidas destinadas,  por una 
par te ,  a in te resa r  en l a  ~roducc ión  a l o s  asalar iados y por o t r a ,  
de integrar los  socialmente a l a  e q r e s a ,  no han logrado su cometi- 
do debido al def ic iente  cumplimiento de l a  ley. En efecto,  l o s  
procedimientos legales  para determinar es tos  beneficios no son l o  
suficientemente expeditos para permit i r  a todos l o s  asalar iados 
d i s f m t a r  de es tos  aportes pecuniarios que no son o t r a  cosa que e l  
justo derecho de par t i c ipar  en l a  riqueza que su t raba jo  contr ibz 
ye a crear.  

Los direct ivos  de empresa es tán organizados, por reg la  
general, en asociaciones por rama indus t r i a l ,  minera, comercio y 
construcción. Se han agrupado en sectores más amplios como l a  m- 
t igua  Sociedad de Fomento Fabri l ,  l a  Sociedad Nacional de Mner ia ,  
l a  cámara de l a  ~ o n s t r u c c i ó n  y diversas ins t i tuc iones  de c o m e r c i s  
t e s .  E l  papel de todas e s t a s  organizaciones ha sido l a  coordina; 
ciÓn de l a  púl$tica a seguir en sus re1acion.s con l o s  poderes pu- 
bllcos,constituyendo Aiertes grupos de presion y t r ibunas  o porta-  



voces autorizados de sus planteamientos generales. El núcleo cen- 
tral que reúne a todos es tos  sectores empresariales e s  l a  Confede- 
ración de la  ~roducción y e l  Comercio, ins t i tuc ión  coordinadora c i  
ya importancia e s  tal, que un dir igente d o  de e l l a  l legó  a ser  
Presidente de l a  ~epúb l i ca .  

La gerencia en Chile, en materias laborales, ha mantenido 
una de conservar e l  s t a tu  quo, vale decir ,  sostener e l  ac: 
t u a i  sistema de relaciones indus t r ia les  existente haciendo excepcion, 
en c i e r t a  medida, organismos como l a  ~¿Ímara de l a  ConstrucciÓn. No 
se conocen in i c i a t ivas  o proyectos para innovar l o s  mecanismos de ne- 
gociadiÓn colect iva d e l  pais,  muy por e l  contrario, han sido par t id2  
r i o s  definidos en todo l o  que se r e f i e r e  al control  de l o s  rea jus tes  
autonáticos de l a s  remuneraciones dentro de l o s  marcos de una p o G t i  
ca global d e l  proceso inflacionario. Han apoyado e l  intexvencionis- 
mo e s t a t a l  como una necesidad social ,  cr i t icando sus aspectos buro- 
c rá t icos  y e l  a l t o  costo de l a s  cotizaciones d e l  sistema, especial- 
mente e l  de se,widad social .  Una explicación más detal lada de l a  
actuación de l o s  sectores empresariales darfa p d u l o  a un aná l i s i s  
más concreto de l a s  pol i t icas  economicas y sociales sostenidas en 
l o s  Ú l t h o s  años, análisis que rebalsa l a s  perspectivas de e s t e  
estudio. 

El Rol de l o s  Trabajadores. - 
El papel que juega e l  movimiento sindical  como fac tor  d i n i  

mico dentro de un sistema de relaciones industr iales  e s  indiscutible,  
sobre todo si se t iene  a l a  v i s t a  l a  experiencia y l a  realidad de l o s  
países más desarrollados d e l  mundo. 

Son l o s  asalariados l o s  que plantean constantemente sus p r c  
blemas económicos y sociales, presionando tan to  a l a s  d i rec t ivas  de 
l a s  empresas como al gobierno l a  necesidad de d i scu t i r l a s ,  acogerlas 
o shplemente rechazarlas. Ha sido l a  presencia d e l  movkiento obre- 
ro, desde muy temprano en ];a sociedad chilena, l o  que ha provocado en 
c i e r to  grado l a  intervencion d e l  Estado en materias laborales y de l a  
seguridad social .  Sin ahondar en su h is tor ia ,  ni en l o s  complejos pro- 
blemas a que ha hecho f rente  ni en sus aspectos orgánicos, sobre todo 
l o s  Últimos años (#), insistiremos en algunos puntos que es t ino  de in-  
te rés .  Una ca rac t e r í s t i ca  define l a  organización s indica l  chilena, 
cual  e s  que e l  e j e r c i c io  de l a  l i be r t ad  sindical  e s t á  notablemente r e s  
tringido. E l  Estado controla legalmente desde e l  nacimiento, l a  admi- 
nistración,  l a s  inversiones, l a s  funciones g l a  extinción de l o s  sin- 
dicatos. La l ey  define l o s  t i pos  de sindicatos, e l  área de sus a c t i -  
vidades y establece una se r i e  de orohibiciones para s indical izarse,  
como para e v i t a r  l a  formación de organizaciones más amplias con re-  
cursos adecuados. Se ha formado un movimiento s indica l  fuertemente 
impregnado de lega l imo,  basado en e l  sindicato de empresa local ,  

(#) Ver Barría S., Jorge. Trayectoria y Estructura d e l  movimiento Sin- 
d i c a l  Chileno 1946-1962. Santiago, Departamento de Relaciones In- 
dus t r ia les ,  U62. 



una de l a s  caracter is t icas  de nuestro sistema de relaciones indus- 
t r i a l e s .  Se han realizado diversos esfuerzos a través de l  tiempo 
para estructurar organismos que superen e l  ámbito local.  De atd 
l a  existencia de federaciaes o uniones que, salvo excepciones, e 
van una vida inorgánica y precaria. La actitud de l o s  sindicatos 
se comprueba en e l  sentido que e l  área de preocupaciones de estos 
organismos es  esencialmente económica y limitada al recinto de l a  
fábrica, establecimiento .de comercio o mineral . Por o t r a  parte, 
se puede considerar,desde otro 6nguI.m e l  movimiento sindical como 
fuerza de oposición a l a  actual s tatus social  de l  país, desde e l  
momento que se proclama anticapilaiista.  y es tá  fbertemente influen 
ciado por l o s  partidos pofiticos de r d z  marxista. Esta realidad- 
se manifiesta más clarmente en l o s  niveles superiores e interme- 
dios d e l  movimiento s i n d i c d  y son elementos de juicio que tienen 
un grado de influencia en e l  sistema de relaciones industriales.  
De estas  consideraciones fluye l a  actividad "poli t ica" de l o s  s i 2  
dicatos, en especial de sus Centrales de Trabajadores y que constL 
tuye l a  respuesta a l  hecho de l  intervencioniamo d e l  Estado, aspez 
t o  altamente considerado por su gravitación en es te  mism capftulo. 
Sin embargo, l a  acción sindical ha contribuido considerablemente a 
l a  de instituciones colectivas de l  t rabajo a cuya mate- 
r i a  dedicaremos e l  capítulo siguiente. 

Como se desprende de l o  escrito, en l a s  prece- 
dentes, se ha querido de ta l la r ,  dentro de l a s  limitaciones de e s t e  
estudio, tanto e l  s i t i o  como l a s  funciones que juegan e l  Estado, 
los  empresarios y los  asalariados en un sistema de relaciones in- 
dustr iales  y laborales. 

Se ha descrito l o  que se estima que es  l a  realidad es- 
cueta de l o s  d is t in tos  factores que contribuyen a fo r j a r  l a s  re- 
laciones obrero-patronales para ubicar l a s  relaciones colectivas 
de l  trabajo, miradas desde un &@o j d d i c o  como de su aplica- 
ción concreta en nuestro p d s .  

E l  sistema chileno ha creado instituciones de derecho 
colectivo de l  trabajo, l a s  que han alcanzado un nivel  de evolución 
compatible con e l  grado de desarrollo de l  p d s .  Estas ins t i tuc io-  
nes l a s  reglamenta e l  código d e l  Trabajo y normas complementarias 
l a s  que representan indudablemente una tendencia impulsada por e l  
Estado en e l  área de l a s  relaciones laborales. 



Capítulo L i i  

LAS RELACIONES COLEGTIVAS DE TRABAJO 

El  sistema de relaciones industr iales  crea una ser ie  de 
reacciones e interreacciones entre  los  factores básicos que l o  c z  
ponen, originando una cadena de hechos que necesitan ser  c a n d i -  
dos dentro de estructuras  formales. El sistema chileno actual f z  
j a  una ser ie  de relaciones jurfdicas de l  trabajo, en l a s  que pue- 
den dis t inguirse dos aspectos definidos: l a s  relaciones individua 
l e s  de l  t rabajo y la8  relaciones colectivas de l  trabajo. En l a  
primera área, su expresión c lás ica  e s  e l  contrato individual que 
se pacta entre  un empleador y un trabajador determinado y que es, 
como ya se ha anotado, una carac te r i s t ica  de nuestro sistema de 
relaciones obrero-patronales. En cuanto a l a s  relaciones colec- 
t ivas ,  son l a s  que reglan l a s  vinculaciones de l o s  grupos que se 
desenvuelven en e l  sistema. La definición l a  dan lo s  sectores 
de asd.ariados que se coaligan en organizaciones frente a l a  ge- 
rencia que en c i e r t a  forma vendría a representar socialmente a 
un grupo colectivo económico como es  una empresa en l a  parte d i -  
rectiva. 

Con estos antecedentes se definen l a s  Relaciones Coles 
t i va s  de Trabajo como "aquellas que r?gen entre  uno o más emple~  
dores por una parte,  y una organizacion o agrupación de t rabaja-  
dores, por o t r a  , l a s  que dan origen a l  Derecho Colectivo de l  T- 
bajo. según l o s  t ra tad is tas ,  e l  Derecho Colectivo, d e l  Trabajo e s  
l a  norma que reglamenta l a  formación y función de l a s  asociacio- 
nes profesionales de trabajadores y empleadores, sus relaciones, 
su posición frente a l  Estado y a l o s  confl ictos colectivos de l  
trabajo. 

E l  Derecho Colectivo teóricamente vendrfa, pues, a rr- 
presentar aspectos fundamentales en e l  área laboral  y sus f in+ 
dades se pueden resumir en l a s  siguientes: partiendo d e l  supues- 
t o  que l a  1egislaciÓn d e l  t rabajo pretende establecer l o s  dere- 
chos mínimos d e l  fac tor  t rabajo,  e l  Derecho Colectivo es: a) una 
relación de grupos sociales; b) un derecho a f a w r  d e l  sector 13 
borai  y, c )  una garant ia  de l ibertad.  

De l a  definición e q u e s t a  anteriormente y de l a s  con- 
deraciones siguientes, e s  f á c i l  colegir  l o s  aspectos de e s t a  ra- 
ma d e l  Derecho Laboral l o  que corrobora l o  expuesto en l a  primera 
parte  de e s t e  estudio. 



E l  Derecho Colectivo d e l  Trabajo produce, además, una s e r i e  
de efectos  inmediatos, en o t r a s  palabras, inf luye en determinados as- 
pectos de l a s  relaciones obrero-patronales, experiencias que se c o r o  
boran en l o s  desarrollados.  S i  bien e s  c i e r t o  que la  norma 
ju r id ica  por s i  so la  'no basta  para que e x i ~ t a  una real idad l abora l  e -  
f i c i en te ,  no e s  menos c i e r t o  que contribuye a encauzar l a s  tensiones 
y problemas d e l  mundo f a b r i l  y dar una @;arantía para es t ruc tu ra r l as  
en formas adecuadas. Entre l o s  efectos  que han producido l a s  r e l a c i o  
nes colect ivas  d e l  t rabajo ,  f iguran l o s  que siguen, entre  ot ros :  
a) fomentar l a  unión de l o s  trabajadores,  l o  que a EU vez ha con t r i -  
buido a l a  democratizaciÓn de l a s  re laciones  obrero-patronales. Esta 
democratización se manifiesta en l a  igualdad de l a s  pa r tes  d e l  s i s t e  
ma como en l a  unifo+dad o nivelación de l a s  remuneraciones y denla5 
beneficios económicos y sociales;  b) ha t r a í d o  un mejoramiento r e a l  
de sueldos y sa la r ios  y demás condiciones de t r aba jo ;  c )  l a  s u s t i t u -  
ción d e l  contrato individual de t r aba jo  por e l  colect ivo;  d)  conat i -  
tuye una garant ia  d e l  cumplimiento de loa contra tos  colect ivos  d e l  
t rabajo  y, e )  finalmente ha creado organizaciones para resolver  l a s  
disputas y conf l ic tos  de l o s  trabajadores y empleadores. 

E l  Derecho Colectivo d e l  Trabajo comprende una s e r i e  de i n ~  
t i tucionee ju r id icas  que pasamos a señalar: 

a )  l a  l ibe r tad  de coalición; 
b) l a  acociacio'n profesional;  
c) l a  negociación colect iva;  
d) l a  huelga y e l  paro patronal  o lock out  y 
e) La reglamentación in te rna  de t a l l e r .  

Analicemos en forma somera e s t a s  ins t i tuc iones  para  tener  
un panorama general d e l  derecho colect ivo.  

E l  derecho de coal ic ión e s  l a  l i b e r t a d  de actuar  en forma 
concertada de c i e r t o  número 'de trabajadores o patrones en defensa 
de sus derechos o de sus in te reses  comunes. se& l o s  t r a t a d i s t a s ,  
l a  coal ic ión e s  un acto  previo a l a  huelga y no representa necesa- 
riamente a una asociaciÓn profesional.  Es de ca rác te r  eminentemen- 
t e  t r a n s i t o r i o  y vendrfa a se r  l o s  actos  preliminares de toda nego- 
ciación colect iva .  

E l  derecho de asociacidn profes ional  o de  sindicalAzaciÓn, 
como e l  derecho de huelga o paro patronal,  crean ins t i tuc lones  que 
por 85 salss están bien determinadas. 



En l o  que se r e f i e r e  a l  derecho de d i c t a r  normas internas 
de d isc ip l ina ,  seguridad e higiene válidas en e l  recinto de l a  empre 
se, constituye una prerrogativa de l a  gerencia. En su opor tunidad  
se d i j o  que e l  e j e r c i c io  de e s t e  derecho t iene  c i e r t a s  limitaciones 
reglamentarias impuestas por l a s  autoridades d e l  t rabajo.  Históri-  
camente e l  reglaniento interno o de t a l l e r  o fábrica,  representó l a s  
primeras reg las  que determinaron l o s  derechos y obligaciones de l o s  
trabajadores en e l  establecimiento f a b r i l ,  antecediendo a l  contrato 
individual,  desde luego, y constituyendo desde o t ro  punto de v i s t a  
l a s  primeras manifestaciones de un derecho colectivo d e l  t rabajo.  

La negociación colect iva se s ingulariza en l o s  denomina- 
dos Convenios Colectivos de Trabajo o Contratos Colectivos d e l  Tr2 
bajo. En rea l idadj la  negociación colect iva e s  un proceso contínuo 
de discusión de problemas rea les  de l a  empresa entre l a s  partes  d e l  
mundo indus t r i a l .  Estas par tes  son, por un lado e l  o l o s  emplea- 
dos coaligados y por o t ra ,  un grupo de trabajadores que se reunen 
con l a  f inal idad de establecer  l a s  remuneraciones y condiciones de 
t rabajo.  La ins t i tuc ión  jur id ica  en Chile e s  e l  Contrato Colecti- 
vo de Trabajo, pero emplearemos e l  término "Convenio Colectivos 
de Trabajo", pqr ser ,  a ju ic io  de lo8 t r a t ad i s t a s  más amplio y 
comprender ademas, o t r a s  ins t i tuc iones  que producen l o s  mismos e f ~  
t o s  d e l  Contrato Colectivo reglamentado por l a  l ey  laboral ,  pero s 
su vez se diferencia en diversos aspectos que en su oportunidad 
ee describiran. 

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN CHILE - 
La legislación labora l  establece en o r m a  minuciosa l a s  

d i s t i n t a s  fases d e l  procedimiento de negociacion colect iva,  l a s  
diversas ins t i tuc iones  que surgen durante su tramitacion y l a  huel  
ga en un t i t u l o  que.gene5icamente denomina "De l o s  conf l ic tos  co- 
lec t ivos" .  La negociacion colect iva e s  un aspecto neurálgico de 
l a  actividad sindical  ya que constituye su fincion fundamental, en 
muchos casos preparatoria  de l a  huelga, e incluso puede se rv i r  de 
indicador para medir e l  grado de cohesión y de  lo^ 
trabajadores organizados. ~ambién puede indicar  e l  grado de éxi to  
o fracaso de l o s  d i r igentes  s indicales en e l  proceso de obtener me 
jores condiciones de t rabajo para aus asociados. 



. La legislación establece l o s  diversos pasos que configuran 
e l  proceso de l a  negociación colectiva, y cuyo examen se hará a con- 
tinuación: 

1.- Para e je rcer  e l  derecho a negociar o presentar pliego de petic* 
nes se requiere que haya más de diez obreros o empleados en l a s  fae- 
nas o empresas. Esto s igni f ica  que no e s  necesario que ex i s t a  una 
organización sindical  para plantear reinvindicaciones económicas y 
sociales. En l a  jerga Laborai, los  trabajadores que no t iene  e l  de 
mo de 25 personas para dar forma a un sindicato lega l ,  se o r ~ a n i z a n  
en un "comité", grupo laboral  muy común en l a  indus t r ia  de l a  cons- 
trucción y o t r a s  actividades de l  país .  

Legalmente se puede plantear confl ictos colectivos en aquc 
110s establecimientm o faenas en que t rabajen icenos de diez a sa l a r i a  
dos, pero no sujetos a l a  conciliación obl igatoria .  En estos casos, 
e l  camino que l e s  cabe a los  trabajadores e s  negociar directamente 
con sus.empleadores l a s  remuneraciones y demis condiciones de trabajo. 
En e l  caso de l o s  empleados part iculares  se el ige,  cuando hay un per-  
sonal de cinco personas como mínimo, un delegado que puede negociar 
en c i e r to s  casos,a nombre de sus representantes. 

Existe,sin embargo, una excepción en e l  sentido que habien 
do menos d e l  nÚmero de diez trabajadores, se pueden presentar p l i e -  
gos de peticiones, siempre que se reúna el n h e r o  mínimo de a sa l a r i a  
dos en varios establecimientos de ramos similares o conexos, como e s  
e l  caso de l a s  panadería~~rnolinos, en l o s  que t rabajan dos, , t res  o 
más obreros, pero e l  conjunto de l a  actividad indus t r i a l  reuna l o s  
d iez  trabajadores que exige l a  ley. 

2.- E l  personal reunido se pone de acuerdo en l a s  pet iciones que se 
van a presentar siempre que sean aprobadas por l a  mitad más uno de 
l o s   asistente^ a l a  a.samblea que a su vez representen los  dos t e r c io s  
de l o s  individuos que laboran en la  empresa y que t ienen un in t e r é s  
d i rec to  en l a s  peticiones  formulada^. Se hace un ac ta  con dos eje% 
plares ,  uno de l o s  cuales se e n d a  a l  eurpleador y e l  otro, a l a  JE 
t a  de ~ o n c i l i a c i ó n  respectiva. .%lemás se designa una delegación, 
" la  comisión de pliego" integrada por cinco personas que t i e n e  la 
misión de tramitar e l  pliego de peticiones. Esta delegación, e s  I n  
di rec t iva  s indica l  en l o s  casos que ex i s t e  una organización con pez 
sonalidad jurídica. 



3.- La l ey  establece desde ese momento una garantfa importantisima, 
cual e s  l a  inamovilidad d e l  personal por e l  hecho de plantearse un 
conflicto colectivo. Esta garantia se puede perder por sentencia 
d e l  Juez d e l  Trabajo quien ca l i f i ca  l a s  causales por l a s  cuales prz 
cede e l  despido de estos casos, causales taxativamente esbablecidas 
en el. código de l  Trabajo. 

4.- E l  pliego de peticiones t iene  un plazo de 48 horas después de 
realizada l a  asamblea que l o  aprobó para ser  puesto en conocimie?- 
t o  tanto d e l  empleador como de la  respectiva Junta de Conciliacion. 

5.- Existe un trámite obligatorio: l a  conciliación. Esta se l leva  
a cabo en un organismo pari tar io,  l a  denominada "Junta de Concilia- 
ción" que e s  presidida por un flmcionario de l  Ministerio d e l  Traba- 
jo que no vota n i  par t ic ipa  en l a s  deliberaciones, por l o  nenos f o r  
malmente. La conciliacion no e s  obstácu10,~ara que haya un entendi 
miento directo entre  las partes  en conflicto laboral,  s i n  embargo, 
l a  regla general, es que no se real izan dichas convereaciones d i r e2  
t a s .  Entre o t ras  causas, porque l o s  trabajadores prefieren l a  con- 
c i l iac ión  por e l  hecho que e l  empleador, de acuerdo con l a  ley, ti: 
ne veinticuatro horas para r ec ib i r  l a  delegación de pliego, s i  no 
l o  hace, empieza a nincionar l a  conciliación a l a s  veinticuatro ho- 
r a s  siguientes; por o t r a  parte,  l a s  garantías de protección de l a s  
leyes d e l  trabajo y sobre todo l a  inmovilidad de l  personal, son 
factores  que influyen para rechazar l a  negociación d i rec ta  dentro 
de l o s  marcos legales. 

E l  proceso de l a  conciliación t iene una duración formal de 
quince d ias  como plazo máximo. La práct ica señala que dichos plazos 
se prolongan en demasía por una se r i e  de razones que no e s  e l  caso 
anal izar  en e s t e  moraento. La l e y  y su reglamentación establecen a* 
más,una se r i e  de trámite adicionales que no ahondaremos por consti- 
t u i r  aspectos bien part iculares  de l o s  conflictos colectivos propia- 
mente t a l e s  y que pueden ser  materia de un aná l i s i s  jurídico más de- 
tallado. 

6.- La conciliación puede tener  al término de l a s  deliberaciones l a s  
siguientes alternativas: a) un acuerdo o ac ta  de avenimiento; b) e l  
a rb i t r a j e  que e s  facul tat ivo y que l a  l ey  recomienda ofrecerlo a l a s  
partes  durante e l  trámite de conciliación; c) l a  huelga lega i ,  y 
d) e l  lock out patronal. 



Estas al ternat ivas no constituyen un obstáculo pan .  que 
l a s  partes en confl icto suscriban un convenio colectivo, desest i -  
mando todo a l  pro'ceso de l a  conciliación o establezcan l a s  remuns 
raciones y demás condiciones de trabajo on un contrato colectivo, 
se& sean los  cssos como se examinar; más adelante. La huelga 
puede terminar a su vez por: s) e l  a venimiento ; b) o1 arb i t ra je ;  
c) e l  abandono de todo e l  procedhieílto de conciliación y,  d) e l  
decreto gubernamental de reanudación de faenas. 

La negociación colect iva conduce, como se desprende, a 
l a  estructuración de una ser ie  de institu,ciones legales que, por 
regla general, qroducen los  mismos efectos jurídicos y que hemos 
denominados genericamente como Convenios Colectivos de Trabajo. 

Los Convenios Colectivos de Trabajo. - 
a- 

La legislaciÓn chilena ha reglamentado algunas de l a s  
inst i tuciones que englobamos como Convenio Colectivo y en e&pe- 
c i a l  e l  Contrato Colectivo de Trabajo. Este ha sido reglado en 
e l  Código d e l  Trabajo a continuación del contrato i nd iv idue  de 
t rabajo y han sido l a s  sentencias .judiciales como Los dictaaenee 
de l a  ~ i r e c c i ó n  General d e l  Trabajo l o s  que han extendido los  
efectos d e l  Contrato a l a s  demás inst i tuciones que englobmos en 
e l  t i t u l o  señalado. 

Los Convenios Colectivos de Trabajo comprenden l a s  s i -  
guientes inst i tuciones:  a) e l  contrato colectivo de trabajo; 
b) e l  convenio colectivo propiamente t a l ;  c)  e l  tar i fado;  d)  e l  
avenimiento y, e) e l  f a i i o  a rb i t r a l .  

Las leyes chilenar de l  t rabajo,  como se ha dicho con 
anterioridad, fueron promulgadas e l  año 1924, de ahí que r ev i s t a  
,c ier to in te rés  en e l  estudio de l a  legislación comprada l a s  fue2 
t e s  de su inspiracion. En l o  que dice relación a pactos colec- 
t ivos,  l o  m á ~  probable e s  que éstos se hayan inspirzdo en l a  l e y  
francesa de 1919 sobre contratos colectivos. Esta, se& l o s  t r ~  
t ad i s t a s  de ese país ,  rompe, por primera vez, con l a  noción de in 
t e rp re t a r  l a  ley  d e l  t rabajo con e l  c r i t e r i o  d e l  derecho c i v i l ,  
pero, s i n  embargo, conserva un c r i t e r i o  de t i po  individual is ta  y 
l i b e r a l  que se manifiesta en que: a) debe respetarse l a  voluntad 
de l o s  trabajadores, e s  decir,  su l iber tad  y, b) parte d e l  supues 
t o  de l a  igualdad de l a s  fuerzas sociales. Estas afirmaciones se 
traducen en e l  hecho que e l  Estado, en ningÚn caso, debe imponer 
en forma au to r i t a r i a  o coactiva e l  contrato colect ivo de trabajo: 
El progreso indus t r i a l  y e l  desarrol lo de l a  fuerza s indical ,  han 



llevado a l a  formulación de formas juridicas más avanzadas y pro- 
gresi'stas que no se han manifestado en e l  p d s .  De ahi que una 
de l a s  causas de l a  def ic ien te  reglamentación de l o s  convenios, 
sea l a  antigüedad y Puente de inspiración de l a  legislación en 
t u a l  vigor en Chile. 

La existencia de l o s  convenios colectivos no excluye l a  
existencia de l o s  contratos individuales de t rabajo,  muy por e l  
contrario, hay t r a t a d i s t a s  que opinan que e l  derecho colectivo ve; 
d r i a  a s e r  l a  capa protectora d e l  núcleo pr inc ipa l  que s e r í a  l a  rg 
lación individual de trabajo. 

Por o t r a  parte, se  estima que e l  convenio colect ivo e s  
normativo, e s  dec i r ,  de normas generales y abstractas ,  l o  que no 
impide que se mantenga e l  contrato individual. ~ e m á ? ,  ex is ten  
diversos aspectos que contribuyen a e s t a  diferenciacion entre es- 
t a s  dos i n ~ t i t u c i o n e s ,  de l a s  cuales damos a conocer l a s  siguien- 
tes :  

a) l o s  sujetos tan to  en e l  convenio colectivo como en e l  contrato 
individual  son d is t in tos .  En uno e s  un grupo de organización de 
trabajadores; en e l  otro,  e s  una persona determinada; 

b) l a s  condiciones de t rabajo son derechos y obligaciones para 
quienes l a s  pactaron. Son normas generales; 

c) l a s  relaciones individuales son independientes d e l  pacto coleg 
t i v o  ; 

d) e l  convenio c o l e c t i ~  presupone actos juridicos, vale decir ,  
contratos individuales. En o t r a s  palabras, l a  l e y  radica en pez 
sonas determinadas, un patrón y un trabajador l o s  derechos y 
obligaciones d e l  pacto colectivo; 

e) e l  contrato individual  constituye una prueba preconst i tuida 
para todos l o s  efectos en e l  caso que pudieren e x i s t i r  contro- 
versias  en t re  l a s  partes ,  y 

f )  e l  convenio colectivo, por una parte ,  ampara y protege l a s  
relaciones individuales y por o t ra ,  t iendeaampl iar las  mismas 
relacione s. 



La naturaleza jurídica de l  convenio colectivo. - 
Los jur i s tas  se han preocupado con gran acusiosidad en 

determinar l a  esencia jurídica de e s t a  relación colectiva de tra 
bajo. Un célebre t r a t ad i s t a  - Carnelutti  - h a  resumido en uos 
ingeniosa frase e l  problema a l  decir que e l  convenio colectivo 
es,"un hzbrido con cuerpo de contrato y alma de Ley". es  ciecir, 
reune l a s  caracterfs t icas  de una relación contractuai privada, 
pero sus efectos son generales. 

Sin pretender ahondar es te  tema que ha sido desarrol la  
do, por l o  demás, en forma b r i l l an t e  por autores de nombradía,% 
ré a conocer en forma suscri ta  l a s  d i s t i n t a s  teor ías  que expli- 
can l a  naturaleza de e s t a  inst i tución,  teor ías  que han ido sur- 
giendo, a compás de l  desarrollo de la sociedad en general y de 
la  actividad sindical  en part icular .  

E l  convenio colectivo nació a f ines  d e l  s iglo pasado 
en medio de un mundo en que e l  derecho privado cons t i tu í s  e l  en- 
foque principal  de l a s  relaciones jur ídicas entre  los  seres hu- 
manos. E l  principio de l a  autonoda de l a  voluntad, base & e l  e 
recho c i v i l  definió durante un largo e l  c r i t e r i o  con que 
l o s  estudiosos d e l  derecho afrontaron e l  problena jurídico qiie 
planteó e l  surgimiento d e l  convenio colectivo. Se elaboraron de 
e s t a  manera diversas teorfas  c i v i l i s t a s  que pretendieron a-sini- 
lar e l  convenio colectivo a algunas de l a s  inst i tuciones o rrejor 
aicho,contratos de l  derecho c i v i l .  Las más importantes son: l a  
teor fa  d e l  mandato; l a  de l  <U& contrato en l a  de iiego- 
cios; Planiol y Berthelemy entre  otros, popularizaron l a  t eo r í a  
de l a  estipulación en favor de un tercero, e l  j u r i s t a  M. Mast 
elabora e l  ~lanteamiento de la personalidad moral f i c t i c i a  de l a  
asociación profesional y finalmente ,Capitant y Cuche estinan que 
e l  convenio colectivo era uno de los  contratos innominados d e l  
derecho c i v i l .  

E l  planteamiento de l o s  c i v i l i s t a s  quedó ser imente  
quebrantado cuando se consideró l a  aplicación, válida para todo 
elrmindo, d e l  comrenio colectivo a todas l a s  personas que pe r t e  
necieran a l a s  actividades económicas que é s t e  cubriera. Sus 
efectos: la obligatoriedad, l a  inderogabilidad, l a  irrenuncia- 
bi l idad y la aplicación general l e  dan una fisonomfa propia que 
no encuadra dentro de l  derecho privado y muy por e l  contrario, 
l a  acercan a l  derecho Estos hechos determinaron que 
o t ro  grupo de jur i s tas  t ra ta ran  de buscar una nueva in te rpre ta -  
ción de l a  esencia de l o s  convenios colectivos de t rabajo.  



Estas t eo r í a s  son denominadas de t ransición,  dentro de las cuales 
l a s  más conocidas son: l a  d e l  "pacto social  de Carlos de Wissecher; 
lsf'so.lidaríchd necesaria" d e l  j u r i s t a  Andrés Rouast. La jurispru- 
dencia de l o s  t r ibunales  franceses, comentada por Paul Pic, se r= 
f i r i Ó  + "uso y costumbre indus t r ia les"  como explicación de l a  gz 
neracion y efectos d e l  convenio colectivo. Estos planteamientos 
tampoco ' sa t i s f ic ie roq  l a s  inquietudes de ?os j u r i s t a s  que conti- 
nuaron en l a  t á r ee  de buscar una t eo r i a  mas adecuada a l  tema en 
discusión. 

La ciencia jurfdiea experimenta un cambio fundanental 
con l o s  planteamientos de Leon D u p i t .  Este notable j u r i s t a  f r a s  
cés i n i c i a  una verdadera revolucion en e l  derecho al poner énfasis  
en l o s  aspectos sociolÓgicos de e s t a  discipl ina.  Siguiendo e s t a  
corr iente una se r i e  de notables estudiosos elaboran nuevas conceo 
ciones de sistemas generales d e l  Derecho, de l  Estado y de l a  or- 
ganización soc ia l  en l a s  que t raeran  un nuevo enfoque de l a  natu- 
raleza jurfdica de l o s  convenios colectivos d e l  t rabajo.  Estos 
planteamientos se conocen como l a s  teor ías  juridico-sociales de 
l a s  cuale S mencionaremos: e l  "ob j etivismo so l idar i s ta"  de Leon üu- 
gui t ;  Hans Kelsen y m"teor fa  normativa o normativista de l  dere- 
cho"; Hugo Sinzheimer y su "derecho de l a  empresa" y l a  t eo r í a  
d e l  "espontanefmo jurídico de George Curvitch. Cada una de es-  
t a s  teor ias  t iene  su aplicación al caso d e l  convenio colect ivo 
de t raba jo  tratando de desentrañar su naturaleza jur idica.  

Otro c r i t e r i o  de gran aceptación por l a  nombradía de 
l o s  j u r i s t a s  que l a  sustentan e s  l a  t eo r i a  duaLista sustentada 
por'Durand, Renard y Carnelut t i  que encaran e l  problema d e l  puf! 
t o  de v i s t a  formal y de fondo que t iene  un convenio colectivo 
de t rabajo.  En o t r a s  palabras,el  convenio colectivo nace como 
un contrato y finciona como una ley.  

Finalmente, se puede concluir después de un examen de 
e s t a s  t eo r í a s  que e l  convenio colect ivo de t rabajo es  una i n s t i  
tución su i  generis,  propia d e l  Derecho d e l  Trabajo. En o t r a s  
palabras, aceptando l a  existencia de una d isc ip l ina  jurfdica nue 
va, autdnoma d e l  derecho tradicional ,  universal y de 
a l o s  trabajadores e l  problema de la  naturaleza jur ídica d e l  con 
venio colectivo de t raba jo  adquiere una dimensión propia. Este  
c r i t e r i o  sustentado por diversos t r a t ad i s t a s  parece, en opinión 
d e l  autor,  s e r  e l  más adecuado para determinar l a  esencia de l a  
ins t i tuc ión ,  uno de l o s  p i l a r e s  d e l  derecho colectivo d e l  t r aba  
Jo 



Las Lnstituciones ~ u r f d i c a s .  - 
Recapitulando, l o s  convenios colectivos comprenden l a s  

instituciones que siguen: a) e l  contrato colectivo, 5 )  e l  conve- 
nio colectivo propiamente t a l ,  c) e l  tarifado, d) e l  avenimien- 
t o  y e)  e l  fallo arb i t ra l .  

Todas estas  instituciones tienen como finalidad l a  de 
pactar remuneraciones y colidiciones de trabajo entre  l o s  traba- 
jadores y l a  gerencia y se pueden de f in i r  de l a  siguiente mane- 
ra: 

a )  E l  contrato ~0lectiVO de Trabajo es  l a  ins t i tuc ión  que defi-  
ne e l  código del  Trabajo como l a  convención celebrada entre  un 
patrón o asociación de patrones por una parte,  y un sindicato o 
confederación de sindicatos, por o t ra ,  con e l  fin de establecer 
condiciones comunes de remuneraciones y de trabajo, sea en una 
empresa o en un grupo de empresas. 

b) E 1  convenio colectivo de trabajo e s  l a  convención entre uno 
o varios patrones o empleadores por una parte ,  y un grupo de tra 
bajadores por otra ,  sobre sueldos, salar ios  y demás condiciones 
de trabajo. 

c) E l  tar i fado de salar ios  mínimos es  un acuerdo entre  trabajado 
res,  empleadores y autoridades d e l  t rabajo para dar cumplimiento 
a l o  estsblecido por l a  l ey  sobre salar ios  mínimos en l a  indus- 
tria o actividad que Los sol ic i ten.  La ley entiende como srla- 
r io  mínimo aquel que no sea infer ior  a l o s  dos tercios  n i  supe- 
r i o r  a l o s  t r e s  cuartos de l  salar io normal corrientemente pagado 
en l a  mima clase de trabajo, a l o s  obreros de l a s  mismas ap t i -  
tudes y condiciones en l a  ciudad o región en que se ejecute. 

d) E l  avenimiento es  e l  acuerdo que pone término ai trámite de l a  
conciliación sea que se suscriba directamente entre l a s  par tes  o 
que se firme ante l a  Junta de Conciliación. Con e s t e  mismo nom- 
bre y efectos se conoce e l  acuerdo que pone fin a un huelga l ega l  
o i l ega l .  

e)  E l  f a l l o  a r b i t r a l  es  l a  resolución dictada por un Tribunal 
b i t r a i  sobre asuntos laborales sometidos a su c o n o c ~ e n t o .  Esta 
resolución puede poner término a un conflicto reconociendo, o d~ 
claranao derechos o modificando relaciones colectivas que regían 
a uno o varios patrones y un grupo de asalariados. 



E l  a rb i t r a j e  en Chile e s  facul tat ivo,  de ahf que se exi- 
ja un acuerdo entre  l a s  partee, primero sobre l o s  puntos o proble- 
mas d iscu t ib les  y segundo sobre la  persona o personas que designa- 
da8 en forma u n h e ,  integren e l  t r ibunal  a rb i t r a l .  

~ e s c r i ~ c i ó n  de l o s  Convenios Colectivos. - 
Definidos l o s  convenios colectivos, analizaremos cada 

uno de éstos en sus aspectos generales, para de t a l l a r  otros eic 
mehtos básicos de es tas  instituciones: 

A) E l  Convenio Colectivo propiamente t a l .  - &p?setia ~ r y p  m m'- 
dicacle s a i e d i r r r t o  entre  l a s  partes  interesadas en l a  empresa o 
industr ia .  No e s  necesario l a  existencia de una organización s i 2  
d i c a l  lega l ,  se rea l iza  al margen d e l  procedimiento de conci l iz  
ciÓn establecido por l a  l ey  y no requiere l a  intervención de l a s  
autoridades d e l  trabajo. Del punto de v i s t a  teórico, es  l a  con- 
vención más amplia, donde l a s  dos partes,  en un pie  de igualdad 
de fuerzas y en l iber tad ,  pactan l a s  condiciones laborales de l a  
empresa, industr ia  o servicio.  En l a  primera etapa de l  movimie~ 
t o  s indical  chileno, antes de l a  dictación de l a  legislación d e l  
t rabajo en 1924, se conoció e s t e  t i po  de pacto colectivo en a c t i  
vidades s a l i t r e r a s  y varias empresas industr iales .  Esta realidad 
se mantuvo durante un tiempo por razones ideológicas en indus t r ias  
como l a  de l  calzado, imprenta, marítimos, especialmente, por l a  
tendencia anarcosindicalista,  pero ha ido desapareliendo pauiat i -  
namente a l  encauzaree e l  e je rc ic io  de l a  negociacion colect iva den 
t r o  de l o s  marcos legales. 

En l a  actualidad, podemos aflrmar que e l  ejemplo más de: 
tacado de e s t e  t i po  de pacto colectivo e s  e l  Convenio existente en 
l a  industr ia  d e l  cuero y calzado a cwj.0 aná l i s i s  se dedicará un 
capi tulo d e l  estudio. En menor escala  se puede c i t a r  algunas sec- 
ciones de l a  indus t r ia  gráf ica y l a  construcción. La existencia 
de un convenio colectivo depende fundamentalmente de l a  f i e r za  de 
l a  organización s indica l  como de l a  buena f e  de l a s  par tes  contra  
tan tes ,  en Chile e s t a  realidad e s  modif'icada por otros hechos que 
genera l a  legislacion d e l  trabajo. 

B) E l  Contrato Colectivo de Trabajo.- De l a  definición ya expues- 
ta, es  fácil  deducir l o s  rasgos más caracter is t icos.  

E l  sujeto p a t r o n a  puede se r  un patrón o asociación de 
patrones, sean e s t a s  personas naturales o representantes lega les  



de las mismas. Por l a  parte obrera, és ta  puede aer un sindicato 
o confederación de sindicatos siempre que ambos estén constituí- 
dos en conformidad a l a  l ey  y estén representados en forma debi- 
da. La ley del  trabajo otorga a l o s  sindicatos, sean éstos, in- 
dustr ia les ,  profesionales o agrícolas, l a  facultad de celebrar 
contratos colectivos de trabajo y detennina que l a s  asambleas de 
l a s  organizaciones sean l a s  que decidan o aprueben l o s  términos 
de l a  convencidn que suscriban sus dirigentes.  

La ley establece gue l a s  cláusulas d e l  contrato col- 
t ivo obligan a l o s  obreros que entran con posterioridad al sin- 
dicato, pero no contempla e 1  caso de los  patrones que se incor- 
poran después a l a  asociación patronal. Además, agrega que l a s  
estipulaciones de l  contrato colectivo son obligatorias y se  con 
vierten en partes integrantes de los  contratos individuales que 
se celebren durante su vigencia. En su oportunidad se aclaró 
que e l  contrato colectivo no excluye a l  contrato individuai de 
trabajo, muy por e l  contrario s i rve de amparo d e l  mismo. La 
Única solemnidad o requisito formal de l  contrato colectivo es 
que debe hacerse por escr i to  en t r e s  copias, dos para l a s  par- 
t e s  interesadas y una copia debe depositarse en l a  Inspección 
de l  Trabajo respectiva. 

La generaiidad de los  convenios colectivos de traba- 
jo y en e l  caso de l o s  contratos colectivos s i l o s  huhiere,son 
contratos de empresa en gran parte determinada por l a  estructg 
r a  económica de l  pafs, como por l a  organización s indical  mima. 

E l  interés  más importante que destacar de l  contrato 
colectivo es e l  hecho que sus'efectos han sido extendidos por 
analogía a l o s  demás t ipos de pactos c o l e c t i w ~  adquiriendo 
éstos  una fisonomía jurídica similar en m contenido a l a  i nc  
t i tución que se ha descrito. 

C)  El  avenimiento. - Esta inst i tución t iene  muchas semejanzas 
con e l  contrato colectivo en l o  que se r e f i e r e  ai contenido y 
f o m  de realizarse. Sin embargo, hay diferencias entre ambas 
l a s  que pasamos a delimitar: e l  contrato colectivo e s  un acu- 
do amplio sobre remuneraciones y condiciones de trabajo. No 
implica necesariamente que ex is ta  un conflicto previo, aunque 
puede suceder que derive posteriormente en un conflicto. E l  
contrato colectivo e s  l a  expresión más l i b r e  para reguiar de co 
& acuerdo e l  régimen de trabajo y representa una e t q a  de te? 
mino de un conflicto, que pone f i n  a un proceso de conc i l i a c io~ ,  
a rb i t ra je  o huelga ninuciosancnte reglamentados. E l  avenimien- 
t o  nace de un conflicto colectivo y es  una negociacidn en torno 
de un pliego de peticiones legaimente presentado. 



La experiencia laboral  chilena genera un enorme porcenta 
je  de avenimientos que de contratos colectivos los  que son prác t i -  
camente inexistentes, debido a l a s  peculiaridades de l  sistema de 
negociación colectiva que reglamenta l a  l e y  d e l  trabajo. 

Las solemnidades de l  avenimiento son similares a l a s  d e l  
contrato colectivo. Este debe constar por escr i to  en cuatro copias 
repart idas entre  l a s  partes  que l o  suscriben y dos ejemplares rcmL 
t idos ,  dentro de l a s  24 horas de producido e l  acuerdo a l a  Junta de 
conciliación donde quedan depositados. 

Se ha adelantado en l ineas  anter iores  que en cuanto a l o s  
efectos se ha equiparado e l  avenimiento a l  c o 7 t r a t ~  colectivo, afi; 
mación que l o s  t r a t ad i s t a s  han sostenido apoyandose en resoluciones 
tanto de l a s  autoridades d e l  t rabajo como de lo s  Tribunales de Jus- 
t i c i a .  Se c i t a ,  p:r ejemplo, e l  dictamen N o  797 de 20 de Nayo de 
19453 de l a  Direccion General d e l  Trabajo que expresa que, l a s  e s t i -  
oulaciones de un ac ta  de avenimiento importan cláusulas de un con- 
t r a t o  colectivo que se convierten en obl igatorias  o partes  integra2 
t e s  de l o s  contratos individuales que se celebren durante su vigec 
c ia .  La Corte S-rema en un.fa.110 de 3 de ju l io  de l y 5 l  determino 
que s i  se ha pactado un contrato individual entre un dueño de pang 
dería. y un obrero panificador y s i  és te  es  miembro de un sindicato 
profesional y estando vigente un laudo a r b i t r a l  y un avenimiento, 
se beneficia e l  obrero con estos.  

D)  E l  ~ i r i f a d o . -  Se ha estudiado e s t a  ins t i tuc ión  que ha surgido 
de l a  aolicaciÓn de l a  l e y  de l  t rabajo en l a s  estipulaciones que 
se re f ie ren  a l o s  sa la r ios  minimos. Para tomar una resolución a l  
respecto e s  necesaria l a  formación de comisione~ mixtas de t r aba j z  
dores, patrones y funcionarios d e l  t rabajo.  Su competencia no se 
ha limitado a establecer un sa la r io  mínimo, sino también sobre 
otros asoectos de l a s  condiciones de t rabajo,  vale dec i r ,  vacacio 
nes, indemnizaciones, e tc . ,  l o  que ha permitido adquir ir  una f i s c  
n o d a  par t icu lar .  Se puede afirmar que e l  tar i fado de sa la r ios  
míniraos ha sido l a  grimera etapa en l a  evolucion de l a  negocia- 
ción colect iva couo l o  corroboran industr ias  donde han exist ido 
dichas Comisiones Mixtas que posteriormente han desarrollado pac- 
t o s  colectivos más completos y perfectos. Se puede c i t a r  l a  i n -  
dus t r ia  gráf ica,  l a  de cuero y calzado, molinera, e t c . ,  que han 
continuado generando inst i tuciones más perfeccionadas, pero que 
pasaron por e s t a  etapa de l o s  tar i fados.  En l a  actual idad,?sta  
ins t i tuc ión  ha perdido vigencia por l a  promulgaciÓn de leyes que 
establecen sa la r ios  mininos en l a  industr ia  y agricul tura con un 
procedimiento más expedito y más controlable en su aplicación. 



E) E l  f a l l o  o laudo a rb i t ra l . -  E s  una forma de poner término a una 
negocilción colectiva, siempre que l a s  par tes  en confl ic to  se pongan 
de acuerdo en l a s  mzterias y e l  t r ibunal  que conozca l a s  cuestiones 
controvertidas. E l  a rb i t ra je ,  e s  voluntario y se l e  ut;llza en aque 
110s conflictos de larga duración o que necesitan una rapida solu- 
ción debido a factores que predominan en un rconento determinado. En 
algunos casos es  obligatorio según l a  ley,  para aquellas empresas 
cai i f icadas  de u t i l idad  pública, t a l e s  como electr ic idad,  gas, para 
c i t a r  algunas de e s t a  calidad. 

E l  Contenido de l o s  Convenios Colectivos.- 

Los convenios colectivos han venido a representar en l a  
empresa l a  cristalizaciÓn de l o s  derechos laborales.  Han sido e s  
t a s  ins t i tuciones  juridicas l a s  que han permitido consagrar condi 
ciones de trabajo y remuneraciones que,por reg la  general, son su- 
periores a l a s  que establecen l a  legis lación d e l  t rabajo co&. 

E l  contenido es tá  definido como e l  "establecimiento de 
remuneraciones y condiciones de trabajo".  Tiene una s e r i e  de ma- 
t e r i a s  que someramente enunciamos: e l  primer aspecto, son l a s  re- 
muneraciones y sus aumentos; e l  segundo, l o s  beneficios económicos 
adicionales entre  l o s  que se contemplan l o s  t r a t o s  o bonos de p r ~  
ducción, t rabajos  extraordinarios,  bonos de estímulo, e t c  . , a l o s  
que debemos agregar l a  en l a s  ut i l idades ,  l a s  g r a t i  
ficaciones y e l  cumplimiento de todos  aquello^ beneficios creados 
p r  disposiciones legales jr finalmente l a s  asignaciones cono l a  
familiar,  por vivienda, becas o especiales, e tc .  Tercero, l o s  bz 
neficios sociales adicionales para salud, eciucación, vivienda,?a- 
r a  c i t a r  algunas peticiones d s  destacadas. En l o  que se r e f i e r e  
a o t m s  aspectos de l a s  condiciones de t rabajo l a  pet ic ión más e 
corrida durante mucho tiempo ha sido l a  indemnización por años de 
servicio,  reirindicación con l a  que l o s  trabajadores han querido 
garantizar su seguridad en e l  t rabajo amenazada por l a  facultad de 
poner término a l  contrato de t rabajo individual en plazos b r e v í s i  
mos. 

Se analizarán más adelante en forma más acuciosa l a s  e 
mitaciones r e d e s  a l a  negociación colectiva en- que e l  interven 
cionismo de l  Estado juega un papel destacado. Desde e l  año 1937, 
por ejemplo, fue e l  caso de los  erapleados par t iculares  a l o s  que 



l a  l e y  r e s t r ing ía  e l  derecho a presentar pliegos de peticiones c c  
mo consecuencia de l a s  leyes que establecieron e l  sueldo v i t a l ,  
disposiciones que han sido,derogadas solo e l  año 1966. Por o t r a  
par te ,  desde l a  promulgacion de l a  l e y  12.006 de 1956,hasta hoy 
d ía ,  e l  área de l a s  peticiones,se ha v is to  cada vez mas r e s t r i n g i  
da en desmedro de l a  negociacior colect iva ent re  l o s  sectores de 
l a  empresa y en favor de l a  po l í t i ca  general d e l  gobie~no que ha 
impulsado desde l a  fecha antes indicada una tenaz accion ant i in-  
f lacionaria .  La p o l í t i c a  aplicada ha puesto enfas is -en  l o s  rea- 
justes  de remuneraciones lo s  que se han estimado contribuyen a l a  

de l a  inflacion de donde se concluye con l a  necesidad 
de controlarlos.  En efecto, se han dictado sucesivas leyes con- 
teniendo disposiciones acerca de l a s  remuneraciones, sus aumentos 
y o t ra s  condiciones de t rabajo,  normas que se aprobaron anualmen- 
t e  durante l o s  años 1956-57 y 58, posteriormente se dictaron otrp-  
leyes con diversos períodos de vigencia, para retornar  e l  año 
1964 con una leg is lac ión  apropiada anual. 

La tendencia p$rdura hasta hoy; e l  gobierno en conson- 
c i a  con su po l f t i ca  economica general con v i s t a  a controlar  e l  p rz  
ceso inflacionario,  pe r s i s t e  en e j e rce r  su influencia en e l  pro- 
blema de las remuneraciones tan to  d e l  sector  publico como privado. 
Se siguen otorgando rea jus tes  ahora de un ciento por ciento d e l  a& 
za d e l  costo de l a  vida ref lejados en un fndice que elabora una 
of ic ina  especializada d e l  Estado. Estos hechos han contribuido 
necesariamente a r e s t r ing i r  considerablemente en e l  á rea  en que se  
desenvuelve l a  negociación colect iva dejando un escaso margen al 
derecho de p a c t y  libremente l o s  sueldos y sa lar ios  y condiciones 
laborales en e l  ambito de l a  empresa, indus t r ia  o servicio.  

~ x t e n s i ó n  de validez de l o s  convenios colectivos. - 
Este problema se puede considerar desde e l  punto de % 

ta  d e l  tiempo de duración y de l a s  faenas o profesiones i n v o l u c r ~  
das. 

En l o  que a tiempo se re f ie re ,  e l  código d e l  Trabajo e a  
tablece normas generales sobre e l  par t icu lar .  En e l  contrato co- 
l ec t ivo  se entrega a l a s  par tes  contratantes l a  facultad de indi -  
car  e l  plazo de duracion d e l  pacto colectivo. Igual  c r i t e r i o  se 
puede ap l i ca r  por analogfa a l o s  convenios colectivos propiamente 
t a l e s ,  dejándose constancia de l o s  plazos en e l  documento respec- 
t i vo  que contiene e l  pacto. 



Los avenimientos también se r igen por l a  noma general 
serialada anteriormente con una l h i t a c i ó n  que S&. podrá pactar  
se hasta  por dos años siempre que contenga una c lausula  en v i r -  
tud de l a  cual  disponga l a  adaptación automática de las remune- 
raciones en al costo  de l a  vida. 

En l o  que se r e f i e r e  a l o s  f a l l o s  a r b i t r a l e s ,  según e l  
código, é s t e  será  obl igator io  para las pa r tes  por e l  plazo que 
é s t a s  determinen, "él no podrá s e r  i n f e r i o r  a s e i s  meses". Los 
tar i fados  de sa la r ios  mínimos, se& e l  reglamento respectivo, 
no podrán tener  una duración que exceda a un año, s i tuación cog 
prensible dada l a s  c a r a c t e r i s t i c a s  de e s t e  t i p o  de pacto colec- 
t ivo.  

La leyes  an t i in f l ac ion i s tas  especiaimente las p r o w l -  
gaüas en t re  l o s  años 1960-1963 es tablecieron plazos que crearcn 
t ras tornos  en e l  e j e rc ic io  de l o s  derechos y obligaciones conte 
nidas en l o s  convenios colectivos,  s i tuación que se regularizo- 
a p a r t i r  de 1964. Para concluir  no e s t á  demás agregar que l a  
terminación de un convenio colectivo no acarrea l a  terminaciór, 
de l o s  beneficios obtenidos. 

En l o  que se  r e f i e r e  a l a  profesión o t r aba jos  prote-  
gidos, e l  convenio colectivo sólo ampara y obl iga  a Las par tes  
que l o  suscribieron nanteniendo e l  p r i n c i ~ i o  que e l  Estado no 
debe obl igar  a l a s  den& empresas s imilares  a adoptar condicio 
nes de t rabajo  que éstas no hayan contribuído a pactar  de acu;r 
do con 1s l e y  l abora l  vigente. En es5e sentido l a  l e j i s l a c i o n  
d e l  t rabajo  de Chile ~ a r c h a .  a l a  zaga de l a  de o t r o s  p i s e s  que 
contemplan l a  extensidn d e l  m colectb pr )m si de de &a%- 
dad administrativa a o t ras  e n p e s a s  de l a  misma act ividad do 
aquellas que voluntarianiente suscribieron e l  convenio r e q e c t i -  
vo. En o t r e s  palabras,  en Chile no ex i s te  ir i r s t i t u c i ó n  coy-o- 
cida en o t ros  código d e l  Trabajo, cono "contra;to-ley" quo ext ien 
de l o s  beneficios de l a s  remuneraciones y denies condiciones de 
t rabajo  d e l  convenio colect ivo pactado a l o s  d m á s  t rabajadores  
de l a  indus t r i a  o servicio, aunque és tos  no hayan par t ic ipado en 
su 

~ c c i ó n  para obtener e l  cumplimiento de l o s  convenios colect ivos .  

Una vez concluido e l  convenio colect ivo viene l a  fase  
más importante cual  e s  l a  administración de l a  ins t i tuc ión ,  e s  
dec i r ,  l a  f i sca l i zac ión  de su l e a l  e in tegro cumplimiento. S i  



existe sindicato le correqonde a éste la obligación de exigir el 
cumplir. En el caso,que no lo haya, la ley contempla la constitg 
ciÓn de una delegacion permanente para velar por el cumplimiento, 
pero dicha delegacion no tiene garantías adecuadas para que pueda 
cumplir su cometido en forma eficiente y sin temor, sxendo la ley 
-pezente en este caso. 

Sin embargo, en los dos casos la accidn se reduce a me- 
ras gestiones oficiosas ante la gerencia para exigir el cumpli-, 
miento ya que la ley del trabajo no contempla ninguna disposicion 
que permite a la organización emplear acciones tales como la huel 
gaipor el contrario,sanciona con la ilegalidad cualquier conflic- 
to colectivo que se plantee estando vigente un convenio colectivo. 
Tampoco se puede utilizar el mecanismo de la negociación colecti- 
va para plantear el problema, ya que adolecería una petición de 
este tipo de ilegalidad, amén del trámite en si engorroso. Muchas 
huelgas ilegales que suceden en el p d s  tienen como fuente esta 
falta de acción legal de los sindicatos para exigir .el cumplimie; 
to de lo convenido en la relación colectiva de trabajo. 

Finalmente, dado el hecho que las cláusulas del conve- 
nio colectivo son partes integrantes de los contratos individua- 
les de trabajo, queda el recurso de los Tribunales del Trabajo 
que están llamados a conocer de las causas que solicitan el cum- 
plimiento de los derechos contemplados en los convenios colecti- 
vos. 

Por regla general, los convenios colectivos de trabajo 
no .contemplan el "sistema de quejas" que es una de las caracte- 
rísticas sobresalientes de la negociación colectiva estadounid- 
se. Los reclamos o disputa se resuelven directamente sin fonna- 
lidades entre las partes interesadas y sin ulterior  recurso,,^ 
en su defecto los Tribunales del Trabajo actúan en los casos in- 
dividuales que se les someten a su consideración. 

Sanciones por el incumplimiento de los convenios colectivos.- 

La ley contempla diversas situaciones, según sea el in- 
cumplimiento de parte de los trabajadores o de los patrones y a* 
más se& el tipo de convenio colectivo infringido, vale decir, 
un contrato colectivo, un avenimiento o sentencia o laudo arbitral. 



S i  l a  infracción proviene de l o s  trabajadores y se r e f i e  
r e  a un contrato colectivo, responde e l  patrimonio de l  sindicato 
que debe indemnizar a l a  par te  p a t r o n a  con sus bienes. En e l  cz  
so de un avenimiento se sanciona al sindicato con l a  2ublicidad d e l  
hecho de haber infringido dicho pacto. Es en realidad una sanción 
de orden moral. 

En l o  que dice relación a l a  infracción por parte de l o s  
trabajadores de un f a l l o  a r b i t r a l ,  l a  l e y  sanciona a l o s  infracto- 
r e s  con l a  caducidad, o sea, l a  terminación de sus servicios,  con 
multa al sindicato y en d e t e d n a d o s  casos, con l a  disolución de 
l a  organizacion. 

Analizamos ahora e l  incumplimiento de l a  par te  patronal, 
cuya sanción e s  diferente segÚn e l  t i p o  de pacto colectivo in f r in -  
gido. En l o s  casos de un contrato o convenio colectivo, l a  l e y  no 
contiene ninguna sanción. Las disposiciones que establecen nul tas  
de uno a t r e s  sueldos v i t a l e s  que se duplican en e l  caso de reincL 
dencia, se re f ie re  a l a s  situaciones que afectan a obreros coeo a 
l o s  empleados en casos individuales siempre que se r e f i e r a  a d i s -  
posiciones del código de l  Trabajo y no a cláusulat d e l  Convento 
Colectivo. 

Para l o s  casos de infracciones de avenimientos y seten- 
c ias  a rb i t ra les ,  se apl ica  una norma general de c a s t i s a r  e l  i n c q  
p l M e n t o  con multas de uno a t r e s  sueldos v i t a l e s  en e l  mimo se2 
t i d o  d e l  párrafo anterior.  Sin abargo ,  s i  l e  infracción consiste 
en e l  no c q l i n i e n t o  del  f a l l o  a r b i t r a l ,  l a  l e y  obliga a l  emplea- 
dor a pagar una multa de acuerdo con una escala  basada en e l  suel- 
do v i t a l  y a no contratar personal en condiciones in fe r io res  a l a s  
f i j adas  por e l  f aUo a r b i t r a l  durante e l  plazo de su vigencia. Tc 
das es tas  sanciones pecuniarias se aplican por l o s  furicionarios d e l  
t rabajo por das  administratims de acuerdo con un procedirciento re 
glamentado . 

~ r e s c r i p c i d n  de l o s  derechos emanados de l o s  convenios colectivos.-  

Al no contemplar l a  l e y  -lazos. especiales Sara reclaniar 
en juic io  de l o s  derechos que norman l o s  convenios colei t ivos ,  se 
aplican l a s  reglas  generales que corren tanto para e l  obrero como 
para e l  enpleado e l  plazo de se i s  meses contado desde l a  fecha en 
que terminan SUS servicios.  



En suma, e l  sistema de relaciones indus t r ia les  y labo- 
r a l e s  d e l  pa ís  ha generado un derecho colectivo d e l  t r a b a j o , c r e s  
do lma se r i e  de inst i tuciones que genéricamente ,se han denominado 
convenios  colectivo,^ de t rabajo,  cuya descripcion jur ídica se ha 
analizado en lo s  parrafos precedentes. La legislación,  en e s t e  
sentido, no ha progresado sensiblemente desde su proroulgaciÓn hace 
más de cuarenta años y l a s  resoluciones administrativas, como l a  
;urisprudencia sólo han precisado conceptos dentro de l o s  actun- 
l e s  marcos legales ,  e-licable por e l  sistema l e g a l i s t a  y posi tL 
v i s t a  de nuestra es t ruc tura  jurídica. La realidad indudablemen- 
t e  abarca muchos usos y prác t icas  que escapan a l a  problemática 
lega l ,  s i n  embargo, l a s  l íneas  gruesas de l a s  re;aciones colectL 
vas d e l  t raba jo  están contenidas en l a  descripcion de l a s  i n s t i -  
tuciones var ias  veces nombradas. 

Capítulo iV 

E L  ANALISIS DE LA REALIDAD DE LAS RELACIONES COLECTIVAS 
DE TRABAJO 

Con la  intención de introducir  al tema de l a  invest iga-  
ción se dará previamente informaciones acerca de l o s  pliegos de 
peticiones presentados con anter ior idad al año 1964, fecha d e l  
t raba jo  propiamente t a l .  

A base de l a s  e s t ad í s t i ca s  o f i c i a l e s  y s i n  mayor m i  
l i s i s ,  se han elaborado cuadros que presentan un panorama de l o s  
confl ictos colectivos acaecidos en e l  país, apiriirdd ai3 L5. ha 
seleccionaao l o s  años 1954 y 1955 por corresponder a un 
en e l  cual  se e j e r c ió  libremente l a  negociación colect iva dentro 
de l o s  niarcos d e l  código d e l  Trabaajo, por supuesto. A p a r t i r  
d e l  a.ño 1956, se i n i c i a  con l a  l e y  No 12.006 una po l í t i c a  econi 
mque en L, sustantivo res t r inge  l a  negociación colect iva,  l i m i -  
tanao io s  oorcentajes de aumento de l a s  remuneraciones,tanto d e l  
sector  orivado como vúblico de l a  econoda nacional. En lo s  aiios 
s iguientes  (1957-1964) , leyes sucesivas pers i s ten  en l a  p o l i t i c a  
= t i - inf lac ionis ta ,  l a s  que siguen otorgando rea jus tes  de l a s  re 
muneraciones en porcentajes infer iores  a l  indice de precios e la -  
borado por l a  ~ i r e c c i ó n  General de Estadfst icas  y Censos. 

LOE datos proporcionan una panorama de l a  negociación 
colect iva misma, vale dec i r ,  l o s  pl iegos de pet iciones %egistra-  
dos en l a s  juntas  de conciliación, a l a s  que se agregara datos 
acerca de l a s  huelgas legales  o i l ega l e s  que transcurren en l o s  
periodo señalados de todos l o s  trabajadores sean urbanos y cam- 
pesinos. 



La infonaación oficiaL de l o s  pliegos de peticiones re- 
gistrados proporcionan e l  siguiente cuadro: 

CUADRO 1 

Año IJO E.E. OO. Total 

S i  intentamos buscar c i e r t a  tendencia en l o s  datos prg 
sentados an t e r ionen te  tratando de ubicar l a  negociación co l ec t i  
va en l o s  períodos a que se hace referencia en l a s  primeras llc 
neas de e s t e  ácapite,se obtendría l a  siguiente información pro  - 
medio: 

Año s 
CUADRO 11 

No m e d i o  Total trabajadores 

En suna, de l o s  datos de ambos cuadros se puede aMr- 
mar que e x i s t i r í s  una teniiencie en l o  que se r e f i e r e  al número 
de pliegos de peticiones presentados cono a l o s  grupos &e t rabg  
jadores comprometidos. Existe c i e r t a  regularidad en e l  pi-oceso 
de negociación co l ec t im  ,ya que l a s  variaciones cuant i ta t ivas  
existentes  no const i tuiran una variable aprecieble s i  se auscuL 
t a r a  críticamente e s t a  información. E l  sistema de relaciones 
indus t r ia les  de l  pais,  ten:';ría, pues, una dingmica constante que 
l e  ha permitido mantenerse t igente durante un tiempo considera- 
b le  en l a  h i s t o r i a  de l  t rabajo chileno. 



Con e l  f i n  de tener  una visión genera.  d e l  funcionamiel! 
t o  de l  sistena,de relaciones laborales, e s  de gran u t i l i dad  dar 
a conocer e l  numero de huelgas que se han producido en l o s  perio- 
dos anteriormente señalados. 

E l  cuadro siguiente indica l a s  paralizaciones de faenas 
ilevadas a cabo previo cumplimient; de todos l o s  requis i tos  que 
en forma minuciosa reglamenta e l  Codigo d e l  Trabajo. 

CUADRO 111 

HUELGAS LEGALES 

Año N O  m. OO. Total 

no hay datos 
62 
25 

La información que sigue, por e l  contrario, señala las 
huelgas i lega les ,  confl ictos qye se producen con una secuela 
bastante c$nstante y que da credito e l  cuadro que se reproduce a 
continuacion: 

CUADRO N 

Año No EE OO. Total 



Las paralizaciones de faenas i l ega l e s  indican l a  exis-  
tencia de un grave problema de l  sistema de relaciones colect ivas 
de t rabajo y cuyo diagnóstico demandaría un trabajo de informa- 
ción y aná l i s i s  que rebalsa e l  objetivo de l a  presente i n v e s t i g ~  
cio'n. 

A continuación se hace una descripción c r i t i c a  de l a s  
relaciones colectivas de . t rabajo bassda- en Los pliegos de pe t i -  
ciones presentados y registrados en l a s  Juntas de conciliación 
completadas con l o s  datos referentes a l a  indus t r ia  d e l  cuero y 
calzado. Los datos se ref ieren fundamentalmente a l o s  t rabaja-  
dores urbanos,excluy~ndose l o  relacionado con l a s  peticiones d e l  
sector  agricola por sus caracterl 'sticas especiales. En e s t e  c& 
so, se hace una excepción con l o s  trabajadores de l a  ganadería 
y frigoríficas de Maga-ilanes que, pese a tener  un es ta tu to  agrg 
cola, por razones h is tór icas  y de organización sindical  l o  englo 
bamos dentro de l o s  trabajadores urbanos. 

Se ~e lecc ionó e l  año 1964 como un de t r ans i -  
ción entre una po l i t i ca  económica rigurosa ant i inflacionista ,  i n i  
ciado en u56 y cuya culminación dcanzó  e l  año 1961 y e l  cociiez 
zo de una nueva orientación en es tas  materias en W65. E l  año' 
elegido corresponde a un de aflojamiento de la  po l i t i ca  
gubernamental, existe  un c i e r to  margen para desenvolver l a  nego- 
ciación colectiva, se v i t a l i za  en c i e r to  grado e l  movimiento s i n  
d i ca l  y finalmente e s  un año de e l e c c i o n e ~  presidenciales. 

Se registran l o s  pliegos de pet iciones que se solucio- 
naron en e l  transcurso d e l  año; no se dan informaciones de aque- 
l l o s  pliegos que fueron declarados i lega les  o simplemente archi-  
vados por l a s  Juntas de conciliación n i  tampoco &e hace referen- 
c i a  a l a s  huelgas. 

Pliegos Presentados e l  Áño 1964. - 
Durante e s t e  periodo se reg is t ran  en l a s  Juntas de con- 

c i l iac ión  U 0  pliegos de peticiones que to t a l i zan  a unos 203.406 
trabajadores comprometidos, sean obreros o empleados par t icu lares  (#) 

(#) L a  Dirección General de ~ ~ t a d í s t i c a  da para ese mismo año 1939 
pliegos con 20.559 empleados y 2@ ;n8 obreros. Total: 230.277 
trabajadores. La discrepancia con l a  información de l a  inves- 
t igación se debe al parecer a d i s t i n tos  enfoques para c a l i f i -  
car  l o s  datos, entre o t ros  antecedentes. 



Esta información debe completarse con l a  existencia de un pliego 
nacional de l a  indus t r ia  d e l  cuero y calzado que no se sometie- 
ron al procedimiento l ega l  y que representa 69 sindicatos con 
8.483 obreros. No se dispone de,datos fidedignos de o t ros  gru- 
pos que escapan a e s t a  tramitacion y que se  entiendan d i rec ta -  
mente con sus empleadores. Las c i f r a s  proporcionadas permiten 
deducir varios hechos que a continuación se señalan: 

a) un elevado nÚmero de pet iciones presentadas (UC) l o  que 
necesariamente s ign i f i ca  un pliego de pet iciones por empresa, 
como norma general, y cuyas excepciones se verán después. En 
todo caso,confima e l  hecho básico que l a  negociacion co lec t i -  
va se l l eva  a cabo en una sola  empresa que a su vez e s  loca l ,  
d e l  punto de v i s t a  de su ubicación geográfica. 

b) La negociación colect iva se  l l eva  a cabo en l a  indus t r ia  ma- 
nufacturera y f a b r i l ,  minera, construcción y algunos servicios,  
siempre que cumplan e l  requis i to  l e g a l  de ocupar en l a s  faenas 
m i s  de diez trabajadores. 

c)  Los pl iegos se reparten por todo e l  pa i s  donde existen grupos 
de trabajadores y cuya dis tr ibución geografica se examinará mas 
adelante. 

d) Los pl iegos de pet iciones se  presentan durante todo $1 año. 
Se puede dec i r  simbólicamente que todos l o s  d i a s  &e e s t a  r e a l i -  
zando en Chile l a  discusión de un convenio colectivo, d e l  t raba-  
jo. No hay est3dios académicos para determinar l a  epoca de ma- 
yor concentracion de l a s  pet iciones,  salvo que, basado en apre- 
ciaciones empiricas, se puede dec i r  que se produce, por reg la  
general,  en l o s  primeros meses d e l  afío. En o t r a s  palabras, du- 
ran te  todo e l  año e l  sistema de relaciones indus t r ia les  d e l  pa i s  
e s t á  sometido a tensiones que afectan a todos l o s  fac tores  que 
l o  integran:  trabajadores, d i rec t ivos  de empresa y autoridades 
gubernamentales. Los mecanismos de conci l iación se recargan, l o s  
d i s t i n t o s  elementos que se presentan en un proceso de negocia& 
ciÓn colect ivo se hacen presente t a l e s  como l a  res i s tenc ia  pa t ro  
nal ,  l o s  objet ivos s indicales ,  l a  p l i t i c a  de remuneraciones 
d e l  gobierno, e t c .  Debemos agregar-que l a s  huelgas sean lega les  
o i lega les ,  se generan durante la  tramitación de l o s  pl iegos de 
pet iciones.  

e)  A base de una estimación aproximada de considerar que en l a  
ciudad laboran unos dos millones de personas y teniendo e l  dato 
que presentan pl iegos de pet iciones unos 211.889 trabajadores 
( i n c l d d o s  l o s  de la  indus t r i a  d e l  cuero y calzado: 8.983 obreros) 
e l  porcentaje de asalar iados alcanza a un 1C$ de l a  población 



urbana laboriosa.  En o t r a s  palabras, de cada c ien asalar iados 
sólo 1 0  ejercen l o s  derechos a l a  negocizciÓn colect iva en con 
formidad al código d e l  Trabajo. Sin embargo, e s t e  p r c e n t a - j e  
aumentaría considerablemente s i  se consideran l o s  confl ic tos  
colectivos que presentan l o s  trabajadores d e l  Esta.do, hasta aho 
r a  maxgjnados de l a  legis lación laboral .  Para c o e l e t a r  l a  in -  
fomacion, se puede decir  que prácticamente todos l o s  sectores 
de obreros y parcialmente e l  de empleados oer t i cu la res ,  hacen 
uso de sus derechos alanegociacion coiect iva poniendo en rcovi- 
miento todo e l  sistema de relaciones indus t r i a les .  Se pueáe 
afirmar que l a  paz soc ia l  d i e t a  nucho.de s e r  una real idad en 
e l  país, sobre todo cuando Qe compara con l a s  huelgas y o t r a s  
manifestaciones de p ro tes ta  ~ o c i a l .  

~ i s t r i b u c i ó n  ~ e o ~ r á f i c a  de l o s  Pliegos. - 
La. repar t ic ión de l o s  1 . U 0  pl iegos por regiones d e l  

pa i s  da e l  siguiente resultado: 

Provincia 

~ a r a ~ a c á  
Autofagasta 
Atacama 
Coquimbo 
Aconcagua 
valparaíso 
Santiago 
O 'Higgins 
Colchaya 
~ u r i c ó  
Talca 
Linares 
Ñuble 
concepción 
Arauco 
B ~ O - B ~ O  

Malleco 
~ a u t i n  
Valdivia 
Osorno 
Llanquihue 
~ h i l o e '  
ksén 
Magallanes 

N' de pliegos Trabajadores 

6.704 
22.060 
.6.453 
3 572 
1 a 9 0 5  

l b .  565 
8 0 . 5 3  
d.2-97 

220 
136 

3 530 
474 
991 

31.191 
4.072 
1.561 

322 
m. 

1.000 
848 
776 
-0- 



De l a  información proporcionada, e s  f á c i l  deducir que la  
negociación colect iva se  distr ibuye por todo e l  p d s  excepto en l a  
provincia de ~ h i l o é ,  reflejando en un grado sumo l a  realidad econi  
mica de cada región d e l  pais .  Los centros de mayor acumulación& 
l o s  pliegos corresponden a aquellas provincias donde ha alcanzado 
un auge mayor l a  i ndus t r i a  f ab r i l .  Desde luego, Santiago y dentro 
de és ta ,  e l  departanent? respectivo o Gran Santiago, l a s  ciudades 
de valparsiso, Concepcion y Antofagasta son l o s  puntos álgidos en 
materia de relaciones obrero-patronales . 
~i stribución por Organizaciones Sindicales. - 

Un examen d e l  papel que juegan l o s  sindic.os y demás 
grupos de trabajadores en e l  proceso de l a  negociacion colectiva, 
e s  i lus t rado  por l o s  siguientes datos: 

Organización ~Úmero A- Trabajadores 

Sind. Indus t r ia les  525 66,2 137.486 75,7 
Sind. F'rofes.Obreros 194 24,5 29 373 16,2 
Sind. F'rofes.Empleados 74 9,3 14 737 8,1 

~ o t a l  Sindicatos 793 100,o 181.596 100,O 

Completando más l a  información con l o s  grupos de más de 
diez trabajadores que, coaLigados transitoriamente, en l o s  que se 
llaman generalmente "comités", ejercen $1 derecho l e g a l  de n e g o c i ~  
ciÓn colect iva,  se obtiene l a  informacion siguiente.: 

Grupos Obreros 297 
Grupos Empleados 20 

20.398 Trabajadores 
1.412 Trabajadores 

Total  317 21 .&O Trabajadores 

Ambas secciones to t a l i zan  l o s  1.il0 pliegos de pe t ic io-  
nes con l o s  203.406 asalariados. 

De l a s  informaciones proporcionadas se pueden colegir  
l o s  siguientes aspectos: 



a) Los sindicatos en su inmensa mayorfa ejercen su función bá- 
sica, cual es presentar pliegos de peticiones haciendo uso del 
derecho que se les concede por la ley. 

b) Hay una evidente desproporción entre los trabajadores que 
ejercen la negociación colectiva. El sector obrero es abm.a.d~ 
ramente mayoritario en relación a los errpleados particulares-En 
efecto, de los 203.406 trabajadores involucrados, los obreros 
representan 187.257 personas (52 ,i$) en com?aración con los 
16.144 empleados particulares (7,65), lo que sibfiifica por una 
parte, la presencia de organizationes sindicales obreras nás 
dinámicas y por otra, la vigencia de las leyes de sueldos vita 
les y otros beneficios que favorecen a los empleados de cuello 
y corbata. 

c )  Existe también una evidente desproporcion en el nkero de 
las organizaciones sindicales obreras que alcanzan a 7151 y las 
de los empleados particulares sólo reúnen 74 sindicatcs. La 
causa que explica esta menor actividad sindical de parte de los 
empleados radica en la ley, en especial las disposiciones que 
han establecido el sueldo vital en las que re establecía una 

so pena de declarar ilegal el pliego de peticiones, 
si se presentaba cuando están vigentes los reajustes, disposi 
ciÓn hoy día derogada (1966). Por otra parte, la organización 
básica de los erpleados particulares ez el sindicato profesio- 
nal, de afiliación voluntaria y débil orgánicazente, no >a lo- 
grado compactar, salvo excepciones, ai grueso de estos trabaja 
dore s. 

d) La casi totalidad de los sindicatos industriales (525) eje: 
cen derecho a la negociación colectiva, a los que se agregan 
las 69 organizaciones de la industria del cuero y calzado, su- 
man 544 los sindicatos industriales. Si se compara e ~ t e  dato 
con el nÚr?.ero de organizaciones registradas el año 19b4 que al 
canza a 632, anotamos una diferencia de 38 sindicatos industria 
les de los que no se tiene información sobre sus activiaades 
reinvindicstorias. Una explicación de su ausencia del proceso 
de la negociación colectiva puede ser 18 falta de infamación 
fidedigna, cono el hecho que existan conversaciones directas 
entre los sindicatos y las gerenciag de las enpresas respecti- 
vas. Finalmente, otra razón puede ser la existencia de algunos 
tipos de sindicatos de compañía o "apatronados" en los que la 
influencia de la gerencia es decisiva en su vida interna. 



El  sindicato industritil e s t á  constituído exclusivamen- 
t e  por obreros, de a f i l i a c ión  obl igatoria  impuesta por l a  l e y  a 
todos l o s  asalariados que laboran en l a  planta l o  que s igni f ica  
que e l  c ien  por ciento de l o s  obreros estan involucrados en l a  
negociación colectiva. Constituyen l a  espina dorsa l  d e l  movi- 
miento s indical  y de l a  estructura d e l  sistema de relaciones 
indus t r ia les  y laborales d e l  pa:s al e x i s t i r  uno por cada empre 
aa l o c a i  en que se  re&= l o s  requis i tos  legales  para formarlo. 

e) Los sindicatos profesionales de obreros representan un con- 
tingente de trabajadores importante de aquellos que ejercen l a  
negociación colectiva. Estas  organizaciones son t ipos  de sindi- 
catos de of ic io  formados por obreros especializados y semi -espe- 
cial izados que negocian sa la r ios  y condiciones de t rabajo en . 
varias  empresas, rebdsando e l  marco habitual  de l a  fábrica o 
establecimiento l oca i  . Los grupos más representativos son l o s  
panificadores, molineros, estibadores, obreros de obras 
y l o s  trabajadores de IR esquila  y f r igor i f icos  de Elagallanes. 
En una información pos te r ior  se examinará e l  radio de acción de 
estos sindicatos en l a s  diferentes  actividades que cubren con 
sus convenios colectivos de t rabajo.  secta- &m ha *a& su 
perar l o s  problemas que s ignif ican organizar un sindicato 
fesional  a base voluntaria y s i n  l a s  tgarantias que l a  l e y  reco- 
noce a l o s  s indicatas  industr iales .  

f )  Los empleados par t icu lares  que figuran en l o s  datos, c o n s t i G  
yen en su inmensa mayoda, l o s  sindicatos profesionales de l a  
minería d e l  cobre, s a l i t r e ,  h ie r ro  y o t ros  núcleos mineros. El 
r e s to  de l o s  sindicatos se reparte  en algunas casasde comercio 
uayoristas,  indus t r ia  d e i  acero y empresas metalúrgicas. La in-  
mensa mayoria de l o s  trabajadores in te lec tua les  pref ie re  acoger 
se a l o s  beneficios que l e s  reconocen l a s  leyes de rercuneracio- 
nes v i t a l e s  a l a s  cuales se  ha hecho nención en otros parráfos 
d e l  estudio. 

g) Analizando l o s  grupos que presentan pliegos de peticiones, se 
desprende que e l  sector  obrero t iene  e l  porcentaje mas a l t o .  La 
inrcensa mayoría de és te ,  l o  constituyen l o s  obreros de la, cons- 
trucción, l o s  que tienen, por regla general, sindicatos profesio- 
nales  de t i po  general a n ive l  de comuna o provincia, que,sin em- 
bargotno desempeñan un papel act ivo en l a  concertación de conve- 
nios colectivos de t r a b a j ~ ~ s a l v o  un pape/ de coordinación y so- 
daridad. Los obreros agrupados en comites presentan directamen- 



- te  e lo s  jefes ie obras o repres2ntante.s de l a s  ec:presas cons- 
tructoras sns pliegos de peticiones con e l  aviso consi,aiente 
a l a  JuL+,a de ~onci$iaciÓn. La circunetaacia que eestzs s c t i c  
d d e s  tensen un caracter t r a ~ s i t o r i o ,  e q l i c a  rl hecho que l a  
lzbor de l o s  sindicatos .se vea disminuida. 

En e l  caso Be los  empleados particulares, l a  eitua- 
ciÓn es  clara. Sólo 750 traóajzdoros hacen uso de l  derecho de 
negociación en su irmenaa mayoría, son empleados de enpresas 
constructoras. 

En a?ibos caeos, figuran l o s  trabajadores de l a  Emprg 
sa Nacional de ?etrÓleo (EW), organizados en uniones y asocia 
ciones de obreros y empleados, que suman más de 2.500 socios. 
La ley prohibe a los  t rabaadores de l  Estado presentar pliegos 
de peticiones, s i n  embarso acogiéndose a un dictamen de l a  Con 
t r a lo r i a  General de la ~epúbl ica ,  los  personales de esta  emprg 
sa presentan sus peticiones, que se trm3tan en l a s  Juntas de 
Conciliaci8n de ~ a l ~ a r a i s o  y Punta .&enas. 

La ~ i s t r i b u c i ó n  por Empresas. - 
¿a COZ30 ha estimado en unas 70.000 las empresas de 

6 s  de cinco personas que hay en e l  c & ? p  industr ial ,  no inc- 
yendo l a s  mineras n i  l a s  comerciales. De l a s  p r i ~ e r a s  mencions 
das podemos disponer de datos que permiten establecer l a  exis- 
tencia de unas 1.Q4 empresas involucradas e n  l o s  convenios co- 
lectivos. Este dato e s  l a  suma de l a s  594 empresas cubiertas 
por los  sindicatos industr iales  (incluidos los  del 'cuero y cal- 
zado) y unas 1.020 empresas que abarcan e l  radio de acción de 
los sindicatos profesionales. 

Por regla general, l o s  sindicatos de earpleaaos par t i -  
am6 culares corrresponden a eapresas que tienen sindicatos obr, 

industr iales  por l o  que se contabilizan en l a  tnfomsción. En 
lo  que se re f ie re  a los  grugos de obreros y emaeadcs que CG- 

rresponden a actividades t rans i tor ia ,  no se dispone de informa- 
ción acerca de Las empresas compronietidas. De lo s  datos obtenL 
dos se desorende que l a s  695 eagresas ocupan 145.965 obreros(i2 
c l u ~ d o s  los  de l  calzado), en cmbio  las 1 . 0 s  restantes engloban 
solamente un personal de 25.373 asalariados. S i  comparamos con 
e l  t o t a i  de m.869 personas, l a s  595 empresas ocupan una suma 
global de obreros y empleados de unos 169.706 trabajadores que 
equivalen a l  75 ,6 de las c i f r a s  totales, Cej&ydo una diferencia 
pequeña (e1,24,2$) a l o s  otros g~upos de sindicatos prof:siona- 
l e s  y comites. ' Los hechos expuestos confirman una vez mas, que 
la célule básica de l  sistema de relaciones in&u-&ríaJ.es de l  país ,  
es  e l  sinoicato de empresa con todas sus repercusiones inheren- 
t e s  de l a s  cuales l a  negociación colectivs, por supuesto, es la 
más destacads. 



Los sindicatos profesionales como se ha indicado, abaf 
can varias  empresas  concentrad^)^ en Santiago y valparaíso con 
unos 566 y 126 organismos economicos respectivamente y donde ac- 
tÚan,desde luego, l o s  sindicatos más importantes. 

En l o  que se r e f i e r e  a l  t i p o  de indus t r ias  afectadas 
a es tos  pactos colectivos, e l  cuadro siguiente nos permite de- 
terminar l a s  actividades económicas más socorridas por l a  actL 
vidad de l o s  sindicatos profesionales: 

Actividad f i e r o  !&tensión 

Industr ia  Panificadora 495 panadedas Todo e l  ~ a i s  
Industr ia  Molinera y Fideera b8 Molinos ~ o d o  e l  ~ a i  s 
Industr ia  ~ r á f i c a  '73 Talleres en Obra Todo e l  ~ a i s  
Industr ia  de l a  Seda 46 ~ á b r i c a s  Santiago 
Industr ia  vinicola 38 Bodegas de Vino Santiago 
Indus t r ia  de Curtiembres 1 5  Establecimientos Santiago 
Industr ia  de l  Cartonaje 13 Fábricas Santiago 
Estaciones de Servicio 26 Locales Santiago 
Industr ia  ~ r i g o r i f i c a  y Gana- 
dera 40 Estahcias Magallane s 
Industr ia  Peequera 57 Empresas hrica-Iquique 

~ a l p a r a i s o  
Actividad Maritima 30 cámaras Todo e l  pa ís  
Industr ia  Pastelera 20 ~ a s t a l e r i a s  Santiago-Valpso. 
Industr ia  de v id r i e r í a s  1 5  Talleres Santiago-Valpso. 
Industr ia  de Baldosas 31 ~ á b r i c a s  Santiago 
industr ia  de Nuebles 19 Muebledas Santiago -Valpso . 
Industr ia  Maderera 10 Barracas ~ a l p a r a i  so 
Industr ia  de Cecinas 21 ~hancher ias  Santiago-Valpso. 
~epa rac ión  de Calzado 12 Talleres Santiago 
Industr ias  Varias 13 ~ á b r i c a s  Santiago-Vaipso. 

1.020 Empresas 

Es in terersante  destacar que l a  l e y  exige un número de 
d iez  trabajadores para e l  e je rc ic io  de l a  negociación colectiva, 
l o  que comparado con e l  estudio de la CORFO antes ci tado que es- 
tima que l a  pequeña indus t r ia  f a b r i l  t i ene  una media ocupacional 
de nueve personas, significa teóricamente que sus relaciones la- 
borales t ienen como base e l  contrato individual de t rabajo.  Esta 
pequeña indus t r ia  abarca e l  6% de l a s  unidades indus t r ia les  
(6.100) con e l  16% d e l  personal ocupado. 



Esta redidad afecta también a la mediana industria 
que ocupa como promedio 50 obreros y empleados, pero en eate 
caso tenenos la presencia +n cierto grado de una organización 
sindical. Por e1 contraric, el grado elevado de concentración 
de las industria fabril en grandes establecitciento.s, tiene apa 
rejado el hecho que se encuentra totalmente sindicalizada y 
constituye, por tant~, las bases del sistema de relaciones iz 
dustriales del pais. 

El Papel de las Federaciones.- 

El movimiento sindical chileno ha creado un tipo de 
organización con el fin de unificar a los trabajadores de una 
misua rama industrial o servicio. Estas organizaciones de hz 
cho son les denominadas Federaciones o Confederaciones que son 
uniones de sindicatos industriales profe~ionales de la  mi^ 
ma actividad económica o de ramos conexos y similares. Esta 
tendencia organizativa del sindicalismo nacional no es estims 
lada por la ley del trabajo que establece una prohibición para 
constituir federaciones de sindicatos industriales para que 
ejerzan la negociación colectiva, reduciendo su papel a meras 
tareas de ~ducación y previsión social, es decir, federacio- 
nes con fines mutualistas. En el caso de los sindicatos pro- 
fesionales, la Ley les permite Io~mar Confederaciones con vi: 
ta a la defensa de sus intereses conunes entre los cuales es- 
tán las remuneraciones y condiciones de Irabajo. Existe un 
caso de excepción, el reconocimiento de la confederación de 
Trabajadores ácl Cobre e? virtud de una ley especial. ~ambién 
conspirapara la formacion de federaciones la propia estruc- 
*a anÚnima del país con la existencia de grandes empresas 
que tienen características monopolistas con Is cual se res- 
tringe considerablemente el radio de acción, para estmctu- 
rar una organizaci6n genersl por industria, actividad minera 
o semicio. 

Pese a todas estas lirr;itaciones, se han constituído 
desde hace un tiempo,aproxLmadamtnte unas treinta federaciones 
o confederaciones de obreros o empleados, la mayoría de las 
cuales Ueva una vlda precaria, muchas veces pasiw, que ~Ólo 
se moviliza en cmasioncs muy especiales c m o  Congresos o pre- 
sentación de los pliegos de peticiones da sus asociados. 

Los grados de participación de las fedeyciones en 
la negociación colectiva son varialos, como se vera a continuc 
ciÓn. ,Existen organizacion~s que han logrado él reconocimien- 
to por parte del sector patronal y han suscrito pactos colectl 



vos con l o s  empresarios, son l o s  casos de l a  FedcraciÓn Nacio- 
na l  Obrera d e l  Cuero y Calzado, l a  confederación de Molineros 
de Chile, l a  Confederación Maritima de Chile, l a  Central de 
'Obreros ~ r á f i c o s  de Obras y l a  ~ e d e r a c i ó n  de Panificadores. En 
o t ros  casos, l a s  organizaciones federales Son centros coordinz 
dores para la  presentación de l o s  pliegos de peticiones, ases2 
ran, fomentan l a  solidaridad y colaboran en l a  tramitación de 
l a  negociación colect iva de l o s  obreros de l a  misma actividad 
económica. Entre és tas ,  citamos l a  ~ede rac ión  de ~ u l m i c a  y F- 
macia, l a  ~ e d e r a c i ó n  de Obreros  idc colas de Chile, l a  Confed~ 
r ac iÓn .~ac iona l  de Trabajadores d e l  Cobre, l a  confederación de 
Obreros Cerveceros de Chile y, en c ier tos  casos, l a  ~ e d e r a c i ó n  
Minera de Chile, l a  ~ e d e r a c i ó n  Nacional de la ~ons t rucc ión  y l a  
Madera, l a  Federación Nacional d e l  Metal y l a  ~ e d e r a c i ó n  Nacio- 
na l  Texti l .  

Las organizaciones federales  son intentos d$ l o s  tra- 
bajadores de replantear l o s  problemas de La ncgociacion c o l e c t i  
va a un estado superior al ac tua l  sistema de sindicatos por em- 
presa y lo,cal; Pese a sus problemas orgánicos, que constituyen 
la  cuestion numero uno, l a s  federaciones son centros de coordi- 
nación &&cales probablemente llamadas a jugar en e l  f'uturo un' 
papel más destacado. 

EL Papel de l o s  Sindicatos Profesionales.- 

Estas organizaciones se l e s  puede considerar auténti- 
cas federaciones por e l  hecho de uni f icar  a obreros de l a  misma 
profesión u of ic io  que laboran en d i s t i n t a s  empresas. La ven- 
ja de l o s  s indicatos profesionales sobre l a s  federaciones e s  que 
és tos  son ins t i tuc iones  lega les  y por tanto,  actúan dentro de 
l o s  marcos d e l  código d e l  Trabajo. 

En una sección de e s t e  capftul . examinamos l a  d i s t r i b ~  
ciÓn de las empresas cubiertas  por convenios C O ~ ~ C ~ ~ M S  suscr i tos  
por l o s  s indicatos profesionales y l a  nómina de l a s  indus t r ias  
afectadas, señalan claramente l a  organización s indica l  que actúa 
en e l i a s .  A t i t u l o  de ejemplo, citaremos l o s  organismos más re-  
presentativos a saber: e l  Sindicato de l a  indus t r ia  Fr igor i f ica  
y Ganadera de Magallanes, Sindicato General de l a  Seda, Sindica- 
t o  Profesionai de l a  Industr ia  ~ r d f i c a ,  Sindicato Profesional 
de Obreros de Cartonaje, Sindicato Profesional de Obreros de Mue 
b ler fas ,  Sindicato Profesional de Obreros de Bodegas de Vinog, 
Sindicato Profesional de Tripulantes de Goletas Pesqueras, etc .  



?ara csrsglatar esta inl'onación se deba Aestacar o l  
hecha q ~ e  Z o s  sindica-?os p-,'cfesionaie~ sor, Losdes, nr; $i+no:! 
ex is tenc ia  nacional, #.jsa z qw w r i o s  de P ~ T G S  s ia i i cq tos  5 0 2  

de ia &ama gü?es idn ,  cono e l  caso i e  los obreros dz rrLlie51r- 
ría, grgficos, pasLei.eroa, etc., ya qiia dzsarr~llan sus srczi- 
~ i d a d s s  en ~And~des distintas. +?%se s que la 3erier2ciÓn de 
PanifiCaOores coordina las arti7ri.i-&es d+ s u s  eliidicatoc pro- 
fesionales ,  no ha sascrito ün convenio ~ c i o n a i  corr.0 es e l  ra 
so de los 3ioS'lneTos. E1 propeso -1 s i n d l c s t o  profesional  
no ha s i d ~  mayar bzbido, por una p r t e ,  a l a  escasez de trab- 
jaüores calLSqados y For otra, a la gresencia cei s indicato 
iadiistrlai ob3iistor. i~ 

El Conteniño de Los Pliegos. - 
Pare ;Unstrsl. e* p n t o  e s t k a  do iXter&e reprodu- 

cir uri awM?ni&o t l f i ico que cantiene pnera i ,  las pe t i c io  
nes que se Sbz¶aulan por los obreros del país. Esta a v e n i d -  
%o es ~lásic0 3.e que se puede aplicar a otr-as actividades, do 
las que .se d i f e r e n c i a s  en eig.111~3 deta l les .  S1 *cC,a de  ave^; 
miento seleccLonado es la industria aetalÚrgica "Fanaloza E l  
CarxascaL" (~ábrica Nacional de Loza de Perno, S. A. ) , que se 
suscribió en m65, despt~és de ochenta y cuatro días de huelga 
y que cubre a unos 500 obreros. 

~ m o s  en de~talle cada =a dt sus cl&.isulas: 

la.- Se da un Tejmte tle l o s  jornales de un %,4$ p a r s  los gra 
dos10 6" y de un s,28 a un U,& a l o s  grados ? O ,  ho g sa. 
2a. - Se oCorga una ayuda extmm&haxia 3% tcdo al personal de 
EQ LO mensualeo. 

3a.- Se da una asignación de arrlenc?o de E" ~8 a l o s  obrerce 
casados y & E0 12 a l  resto de lbs empleados. 

48.- El aguinaldo de Pascua y Fiestas Patrias es de 25 horas 
de jornal con un dn imo Ce E" 21- 

5e.- a) La  cuota mortuoria será de E 160 pars ios operarios jr 

de L 45 para los fazailiares &rectos. Se oar& dos dias de 
oenriiso pagado y t r e s  a i a s  s i  e l  obrero debe viajar a provin- 
c i a  en l o s  casos de fa l lec in ien to  de f m i l i z r e a .  

b) La choca por turno se eleva a P i,73, l a  asignación de corQ 
da a E" 1,15 y l a  asignación de once a Y 0,45. 



c) La asignación de matrimonio será de E 20. 

,6a.- Se otorga una bonificación de feri.0 de IP 21 a l  personal 
que tenga quince d i a s  de vacaciones o mas y de E 1 4  a l o s  con 
s i e t e  o catorce d ias  de feriado. 

7a.- La Indemnización por años de servicio extraordinaria será 
de 20 d ias  de sa la r io  desde e l  ingreso hasta 1958 y de 1959 
adelante aoce d ías  indefinidos ( s in  especif icar  e l  monto de 
l o s  salar ios) .  

80.- Se l e  reconoce l o s  años servidos a l  personal reincorpo- 
do, siempre que haya tenido antes cinco años de antigüedad. 

9a.- Se dará una bonificación de estudiante de E 50 a l o s  ope 
r a r io s  que hagan curaos secundarios. 

10a.- A l o s  pensionados s i l icosos se l e s  reagustan en un 38,4$ 
y se l e s  dará todas l a s  r e g a l h  que goza e l  personal en servi-  
cio. 

1 la . -  Se concede un préstamo de 80 a todo e l  personal, e l  que 
se devolverá a razón de E 2,50 semanales. 

l2a.- E l  r e a j u k e  se  cancelará dentro de l  mes. 

l3a.  - No se descontar& l o s  d i a s  de huelga para l o s  efectos d e l  
feriado, y 

lb.- E l  convenio durará un año a p a r t i r  de l  1' de Marzo de 1965. 

Este convenio-que ca l i f i co  de t ipico-  contiene l o s  as-  
pectos más sobresalientes de l a s  que son l a s  peticiones de l o s  
trabajadores de l  pais, a saber a )  l a s  remuneraciones, b) l o s  be- 
neficios económicos permanentes; c )  l a  indemnización por años de 
servicio, d) l o s  beneficios sociales y e)  l a s  garantias.  

E s  interesante destacar que después de ochenta y cuatro 
d í a s  de huelga se obtuvo un reajuste  de un  38,4$ que e r a  e l  seña- 
lado en l a  l e y  ant i inf lacioniata ,  ya que lo s  demás pagos extraor- 
dinarios constituyen pai iat ivos de l o s  sa la r ios  perdidos por es- 
t e  confl icto de tan  la rga  duración. 

Un estudio socioldgico corrobora l o  afirmado en e l  con- 
tenido de e s t e  pliego cai i f icaüo de t i p i co  y e l  cuadro repmduci- 



do &S adelante da fe  de estos aspectos. En efecto, enkrevic-- 
tsdos los  presidentes de los  sindicatos industr iaies  sobre cud. 
habfa sido i a  &S hpor tan te  qiie e l  sindicato tiabia 
presentado e l  año anterior,  e l  46% se r e f i r i ó  a l  mejoramiento 
de los salar ios  y 19% opinó l a  indemnización por años de soy 
vicios. Ahora bien, estos zismos dirigentes dando su oginiÓ?i 
de los  que ?odria ser  sus oCj+tivos a corto plazo, un 3% e s t i  
mó que debían se r  los  aumentos de las remuneraciones y un 
l a  indemnización por años de servicios. Los beneficios margi- 
nales ocupan l a s  preferencias a continuación, pero siguen cone- 
tituyendo en e l  juego de l a  negociación colectiva aLternativac 
para d iscu t i r  30s problemas Auidauientales antes sefiaiados (8). 

Lo e sc r i t o  anteriormente s e  confirma con e l  cuadro 
siguiente tomado 8-1 trabajo de Manuel Barrera: 

TABLA XVI: 

Peticiones mas Ircportantes Presentadas por e l  Sindicato e l  9.30 
Anterior (U611 '(Pág. 1631 Recuerña usted cu& fbe l a  ~ e t i c i i i l  
mas importante que e l  Sindicato presentó e l  Año Pasado? 

Peticiones $ 

-Mejoramiento de Salarios 46 
-1ndemnizaciÓn por Años de Servicios 19 
-Asig. OcasionaLes (Regalias de Pascua, de  
Fiestas  Patrias, Cuotas h!ofiubf?Tas, e t c .  ) 11 

-Aaig . Regulares ( ~ s i g  . Fadilar, ~ u b i l a c i ó ~ ,  
Subsidios por Enfermedades, &c. ) 3 

-Medidas de Bienestar fEscuelas, Salas Cuna, 
Paseos, e t c  . ) 7 

-Habitación (Casas, ~oblaclón, Terrenos, etc.3 2 
-Foirtalecimienta Material y Financiamiento ael 
Sindicato 2 

-Fortalecimiento Orgánico del. Sindicato 1 x?¿z- 

(#) Bsrrera, Manuel, op. ci t . ,  pág. 72 y 69 



S i  se compara e l  contenido de l o s  convenios colect i -  
v o ~  de t rabajo nacional con otros convenios o acuerdos suscri-  
t o s  por sindicatos de otros ~ d s e s ,  se verá inmediatamente que 
en Chile n? se  contemplan diversos aspectos que, por regla ge- 
neral, estan reglamentados por l a s  leyes d e l  trabajo. Entre 
estos puntos no considerados se pueae indicar l o s  siguientes: 
a )  reconocimiento d e l  sindicato; b) garantfas a l o s  dir igentes;  
c) antigüedad o escalafón; d) vacaciones; e)  l icencias  médicas 
y otras;  e) sistemas de remuneraciones ta lea  como incentivos, 
c lasif icación de tareas;  f )  forma de proveer l a s  vacantes; 
g) sistema de quejas; h) organismos especiales; i )  jubilaciones; 
e tc .  Muchos de estos aspectos como adelantamos, son materia de 
l a  l ey  laboral  y l o s  restantes  continúan siendo prerrogativas de 
l a  dirección de l a s  empresas. 

En suma, e l  contenido d e l  convenio colectivo contan- 
p l a  l o s  temas que se han indicado, en general en e l  modelo re- 
producido, quedando su esfera de acción limitada por e l  in te r -  
vencionismo d e l  Estado. 

E l .  Aspecto ~ u r i d i c o .  - 
S i  examinamos d e l  punto de v i s t a  l ega l  cuáles son 

l o s  convenios colectivos de t rabajo más frecuentes en e l  pro- 
ceso de l a  negociación colectiva, se puede llegar a l a s  sigui- 
te8  conclusiones: 

a )  La ca s i  to ta l i /d  de convenios colectivos son avenimientos 
suscri tos  en e l  tramite de l a  conciliación; 

b) sólo se han registrado t r e s  f a l l o s  a rb i t ra les  de l o s  m i l  cie; 
t o s  diez pliegos representados; 

c) El  convenio colectivo propiamente t a l  sólo ex is te  en determi- 
nadas y escasas actividades, l éase  cuero y calzado, grupos de 
obreros de imprenta y maritimos; 

d) E l  contrato colectivo que e s  l a  inst i tución que regla e l  cÓ- 
digo d e l  Trabajo no t iene  aplicación en Chile, salvo sus efectos 
juridicos que se  han asimilado e o t ros  t ipos  de convenios, y 

e) Los tar i fados no tienen mayor actualidad por l a  existencia de 
leyes de sa la r ios  dnimos. Como se desprende, l a s  inst i tuciones 
jur ídicas que regulan l a s  relaciones colectivas d e l  t rabajo son 
contadas y no contribuye a l a  expansión y vigencia de l a  legis- 
ciÓn Laboral. 



Las LMtacíones de los Pactos Colectivos.- 

En 51 transcurso del estudio se han ido exponiendo 
diversos obstaculos que limitan un ejercicio libre de la ne- 
@;ociaciÓn colectiva, obstáculos que resumiremos en esta p e  
te de la exposición. 

Limitaciones Estructurales. - 
La negociación .colectiva, como fenómeno social que 

es, necesita de un cierto grado de industriafizaci6nJ de cier 
to tamaño de las empresas, de una forma de estructuración de 
las mismas, existencia por ejemplo, de monopolios, la natura- 
leza del mercado de trabajo, el poder y posición de la geren- 
cia, el factor inflacionista, etc. Se han cit%o algunos as- 
pectos básicos que deben estimular la negociacion colectiva 
los que se pueden resumir en uno.solo: la existencia de un 
sarro110 socio-econÓmico progresivo del país. 

Limitaciones p olí tic as. - 
El programa gubernamental de controlar el proceso 

inflacionista lo ha llevado a seguir un polftica intervencio 
nista de las remuneraciones y sus reajustes. El otorgamiento 
de aunentos en las remuneracioneE por la ley de acuerdo con, 
el indice oficial del costo de la vida ha limitado y seaira 
coactando un libre ejercicio de la negociación colectiva. No 
existe ningÚn estudio que ilustre acerca del cumplimiento de 
las leyes antiinflacionistas en lo que se refiere a los rea- 
justes de remuneraciones. Sin embargo, a base de experiencia3 
empiricas se puede afirmar como hipótesis valedera que casi 
la totalidad de los pliegos de peticiones en el periodo compre2 
dido entre los años 1956 y 1963 obtuvieron en sus avenimientos 
los reajuetes legales. En otros términos, la negociación co- 
lectiva en este período nie un rredio para exigir al ~ector em 
presarial el cumplimiento de las disposiciones legales. 

Este intcrvencionismo estatal tiende a acrecentarse 
ya que el gobierno esti,ma que una política de remuneraciones 
es vital para una accion concertada y eficaz contra la infla- 
ción. 



La existencia de una legislación que coarta consi- 
rabletqente l a  l i b r e  administración y fimciones de l  sindicato, 
que impide- a l a s  federaciones industr iales  ejerzan e l  derecto 
a l a  negociación, que e l  contrato colectivo reylaíoeritado por 
l a  l ey  sea totalmente ineficieote y diversas o t r a s  disposiciz  
nes como l a s  que regulan lo s  pasos d e l  proceso de negociacion, 
constituyen algunos de l o s  obstáculos fomales  que conspiran 
para un buen juego d: l a  negociación colectiva. La reglm.enta 
ciÓn ha limitado e l  a rea  de l a s  peticiones en l o s  siguientes 
aspectos: solo se pueden formular en l o  que signifique un me- 
joramiento de l a s  condiciones d e l  orden económico y social ,  
no $e consideran las que se re f ie ran  a ' l a  aplicación de leyes 
y reglamentos y finalmente que sean 5einvindicaciones que l a  
l ey  no imponga o determine y que estan entregadas a las par- 
t e s  en confl icto.  S i  bien estas t rabas  jurfdicas pueden caer 
en desuso por la práct ica,  .no e s  menos c i e r to  que en un ~ a i s  
de t radición democrática y l ega l i s t a  l a  situación es d i f í c i l  
de remover. 

ZinLitaciones Sociales. - 
E l  carácter  i n t e m n c i o n i s t a  d e l  Estado en materia la- 

boral  y de seguridad soc ia l  hace que una enome gama de prcble- 
riar :;lio podisn se r  materia de convenios c o l e c t i ~ s  de t rabajo 
no io san, pOr l a  senci l la  razon que est& contemplados en la 
les i s iac ión  d e l  t rabajo y de La soc ia l .  Quedan l a s  
rrrncneraciones y sus  aumentos que2 como se han informado, es-  
t sn  aeterminadas por l a s  decisiones d e l  gobierno, de . 

ak í  la f a l t a  de un contenido rras solido constituye a r e s t a r l e  
bpor t anc ia  a l o s  convenios colectivos tiesde e l  momento que e l  
trrb5;acior se encuentra protegido por una y a  frondosa l e g i s l a  
cid, d e l  t rabajo.  

Limitaciones Sindicales, - 
Es e l  caso chileno la  e x i s t e y i a  de un movimiento 

s indica l  afincado en l a  empresa como ce lu la  básica (sindica- 
t o  i n d u s t ~ i a l )  no f a c i l i t a  l a .  celebración de un convenio co- 
lec t ivo  nias amplio que rebalse l o s  marcos de l a  empresa. 



S i  bien hay personas que opinan de l a s  ventaja6 d e l  convenio 
a n ive l  de empresa local ,  no e s  menos c i e r t o  que e s  más reco  
mendable un reordenamiento obrero-patronal por i n d u s t r i a  o 
servicio.  E l  eindicalismo es ,  en general,  déb i l ,  trabado por 
l a  1egislacíÓn d e l  t raba jo  y dispone de escasos recuraos. A 
e s t a  rea l idad  debemos agregar l a s  luchas ideolÓeicas y pod- 
t i c a s  que juegan un papel importante en l a  acción s ind ica l ,  
distrayendo energfas fiocialea Út i les ,  en o t r o s  aspectos de 18 
vida nacional. 

En suma, l o s  problemas planteados son básicos para  
l o s  que son par t idar ios  de una es t ruc tura  durocr&ica en l o  
que s i g n i f i c a  una a c t i v a  de l o s  d i f e r e n t e s  s e 2  
to ree  que actúan en e l  sistema de relaciones industriaie.s.  

La exis tencia  de relaciones co lec t ivas  de t raba jo  
con c i e r t o  grado de au tonoda  d e l  Estado puede permi t i r  un 
l i b r e  juego, que contribuya en su e s f e r a  a l a  democratización 
d e l  mundo indus t r ia l .  

Capítulo V 

LOS GASOS ESPECIALES DE CONVENIOS COLECTIVOS 
DE TRABAJO 

E l  sistema de relaciones i n d u s t r i a l e s  d e l  p d e  ha  
fimclonado, como se ha descr i to  en e l  capf tu lo  a n t e r i o r ,  de- 
sarrollando ins t i tuc iones  ju r fd icas ,  planteando numerosos p r o  
blemas e influyendo considerablemente en la sociedad chilena. 

E l  s i s tena  analizado representa  l a s  l f n e a s  generales  
d e l  mecanismo de relaciones colect ivas  de t raba jo ,  l o  que con2 
t i t u y e  un examen global  de éste;  que no s i g n i f i c a  necesariamef! 
t e  que l a  invest igación haya agotado e s t e  importante tema d e l  
t raba jo  d e l  pafs. En efecto,  se c i t a r o n  algunos casos par-tic; 
i n r e s  que modifican e l  sistema general,  l o  que corrobora e l  h~ 
cho que en l a  propia rea l idad  laboral. d e l  p d s  ex i s ten  l o s  ig 
d i c i o s  de nuevos cambios en l a  es t ruc tura  de l e a  re lac iones  
sindico-empleadore s.  

Con l a  f ina l idad  de ahondar l a  rea l idad  de l a s  r e l a -  
ciones colect ivas  d e l  t raba jo ,  se presentan en e s t e  cap i tu lo  
dos casos de experiencias ch i lenas  de convenios colect ivos.  
Uno e s  e l  exis tente  en l a  i n d u s t r i a  molinera d e l  *afs y e l  
o t r o  e s  e l  que r ige  en l a s  fábr icas  de calzado d e l  pafs. 

E l  primer ejemplo e s  e l  caso de un convenio colec 
t iw nacional e i n d u s t r i a l  es tmcturado  en conformidad al CZ 
digo d e l  Trabajo, desarrollt%~do en todo l o  permite nctuar  la 
l eg i s lac ión  labora l  y con una aplimaciÓn de v a r i o s  aíios en 
l o s  molinos d e l  pais .  

E l  segundo caso t i e n e  r i b e t e s  o r i g i n a l e s ,  totalmente 
al margen de l a  l eg i s lac ión  l a b o r a l  y también t i e n e  aaos de 
p r á c t i c a  y cumplimiento. 

Examinemos, pues,cada uno de es toa  casos. 



Zsta interesante  experiencia se na generado en las 
rz lacio~ies  s í n d i c o - e ~ l e a d o r r c  de lz indus t r i a  riolinera deL 
?als. L a  peculiarida2 d e l  s i s t e x a  de relaciones l a b o n d e s  Ce 
esta actividzd econ<~.ica radica e n  e l  hecho que es un% a p l i -  
ca,,:iÓn de l  ac tua l  código d e l  Trabajo, pmbabicnrnto l a  cnica 
de l  país con excepción del s i s t e . ~  vigente, en l a  actualidad, 
en l a  actividad marítinia d e l  p i s .  

A e s t a  realidad Legal se debe .&gcB;a.r que este sis- 
t+rna de rel-cisnes rokctivas ae -.bajo ha 3bncionnclo un t i e g  
20 agreciable,  ha demoEtradn su apl icabi l load y a l  parecer 
cuenta con e l  apoyo de Las parte& qtle los sustentan, tanto pa- 
trones como obreros. 

SLq ahondar en su historia, en la que la acción s in -  
ciicsl ha :usarlo un papel desbcado, se debe tener  presente que 
l a  indus t r i a  molinera y pznificadora ha estado intervenida por 
e l  Gobierno desde hace bamtmte tiempo. Zn efecto,  a partir 
de 1930 e1 I n s t i t u t o  de ~conomfa &='cala (fisionado en  -53 
en e l  I n s t i t u t o  Nacional de ~ o n e r c i o )  se hizo cargo de ap l icas  
l a .  p o l í t i c a  gubernanental destinaaa a con tmlar  l o s  costos y 
l o s  precios ae l a  molienda d e l  t r i g o  y de l a  elaboración del  
pon con miras a mantener este Último a r t í cu lo  a 1;recios ZAZO- 

nables para el &blico ccmsumidor. E s t a  p l f t i c a  pemanerrte 
d e l  Gobierno, no cabe l a  menor duda, creó EondFciones favora- 
bles para la estru&~radPn del mecanismo colectivo de traba- 
jo be la industria molinera. 

Las Partes.- 

Los grupos que p r t i e i p a n  en  e* re lac ión  c o l e c t i  
va de t raba jo  son 14s Asociaciones de dueños de molinos y l a  
~onfederacio'n de Obreros Moiineros de M e .  

La parte patronal está represen-tiada por cinco aso- 
ciaciones organizadas regionalmente- Estas son l a s  Asociacic 
nes de hblincros d e l  Centro de Maule y Ñuble, de concepción, 
de Cautín y de Valdivia y Osorno. Las asociaciones nencio- 
nadas, son corporaciones privadas con sus respectivas perso- 
ner ías  juridicas,  agrupan a unos c iento cincuenta molinos 
aproximadanente y representan a sus socios en todo l o  r e i a c i ~  
nado con algunos problemas económicos de l a  indus t r i a  vr.gr. 
compra de t r igo ,  problemas laborales,  e t c .  



La parte asalariada se organiza en l a  confederación 
de Obreros hfoiollneros de Chile, ins t i tución sindical. reconoci- 
da por l a  l e y  de l  trabajo y cuya personalidad jurfdica data  
de l  año 1935. D e  acuerdo con e l  código d e l  Trabajo, es una 
confederación de sindicatos profesionales consti tuida "para 
e l  estudio, desarrollo y legitima defensa de l o s  intereses 
comunes". En l a  actualidad, agrupa a unas veinticinco orga- 
nizaciones con cerca de das mil quinientos socios. ~ r á c t i c z  
mente, l a  estructura base l a  constituyen sindicatos indust r ia  
l e s  de l a s  grandes empresas molineras (once en t o t a l ) ,  l o s  
que actúan a traves de sindicatos profesionales de base pro- 
v inc ia l  (suman catorce) y 'de comités en aquellos lugares donde 
no se reúne e l  n&ero de veinticinco obreros para const i tu i r  
un  organisno sindical  legal .  La confederación dispone de cg  
tizaciones, descontadas directamente a sus asociados l o  que 
l e  permite financiar sus actividades, disponer de recursos 
para una huelga eventual, ofrecer aigmos servicios como asir: 
tencia juridica a los  asociados y remunerar a l a  d i rec t iva  
nacional de l a  confederación. Las cinco di r igentes  naciona- 
l e s  actúan en l a  administración d e l  convenio colectivo y par- 
t i c ipan  en e l  Departamento de 1ndemnizaciÓn d e l  gremio. 

En suma, ambas partes: l o s  empleadores y l o s  obreros 
estructurados en organizaciones legales en un p ie  de igualdad 
y autonomía, han establecido un convenio colectivo en una ac- 
t ividad económica, en l a  que e l  Estado t iene  una f i e r t e  inge- 
rencia en l a  f i jac ión de sus costos y ot ros  aspectos de su 

~.dminiatrativa. 

E l  Convenio Colectivo.- 

' La relación jur íd ica  existente en l a  indust r ia  moli- 
nera data de varios años y se ha perfeccionado en l a  medida 
que l a s  partes han logrado conci l iar  sus puntos de vistas di -  
vergentes. La intervencion gubernamental en l a  actividad ccz 
nómica ci tada,  como se ha anotado, ha contribuido a estimular 
l a  concertación d e l  convenio colectivo y ha impulydo in ic ia -  
tivas legales que han can~agrado algunas de l a s  mas importan- 
t e s  peticiones de l o s  trabajadores. 



Los aspectos sobresalientes de as t e  corlv?riio colcc',f vo san 
s., Las rcinuneraciones, b) l o s  beneficios  socia.;?^, c )  LA i i~ l l~ ix i izac iÓn 
s o r  años de servicio, d) l a  administración de l  con~renio y, c j  l a  for-  
za de negociación de l  convenio. 

Examinemos cada m0 de e s t ~ 3  ni'oros en general para detor-  
minar l o s  sa la r ios  y condic.Lones de t rabajo que i%pera.r, en l a  i!idas- 
tria ino1inci.a. 

Las Renuneraciones. - 
La industr ia  e l abo rad~ro  de harina t i ene  uri sisterila de sa- 

l a r i o s  consagrado en e s t a  relación colectiva de trabajo. L8.s reicung 
raciones se establecen por áreas  regionales, teniendo presente l a  
realidad económica de cada zona. E l  examen de las ac tas  de avecirniez 
tos  de los  dltimos años revela que l o s  aumentos de 10s sa la r ios  se 
ha ceñido a l o s  porcentajes correspondientes a l  a lza  de l  costo de l a  
vida, cuyo indice elabora l a  ~ i r e c c i ó n  de ~ ~ t a d i s t i c a s  y C-, 0'150s. En 
o t r a s  palabras, se  puede afirmar, en general, que l o s  reajustes  ae 
los sa la r ios  se h a  hecho de acuerdo con l a s  l íneas  de l a  a2 
t i i n f l ac ion i s t a  que ha regido a p a r t i r  de 1956 hasta niiestros días .  
En todo caco, l a s  remuneraciones de e s t e  sector asalarisdo son supe- 
r io res  ca s i  e l  doble a l a s  rninirnas fijadas por l a s  leyes. 

Los Beneficios Sociales.- 

E l  Convenio colectivo contempla una s e r i e  de prestacionee 
que se han ido incolporando a la relación colect iva a t ravés de l  
tiempo, las que s e  han ido perfeccionando y contribuyen en una par- 
t e  importante a l  bienestar de l o s  asalariados. 

Los beneficios sociales se pueden descomponer en l o s  s i -  
guientes : 
Pago S : 
a) ~ o n i f  icación extraordinaria  de nueve diao por feriado. 
b)  ratificación anuai. s base de l a  participación de ut i l idades de l a s  

empresas, 
c) 3ubilaciÓn complementaria en determinades condiciones. 

Indemnizaciones: 
a) Indemnizacion especial  por paralización, despido in jus t i f icado ,  

represal ias  , mecanización y paralización de secciones. 
b)  1ndemnizaciÓn por desahucio. 



Beneficios Marginales: 
a j  Asignacicjn familiar. 
b) ~ s ignac ión  por natalidad. 
c) Asignación por casa. 
d) Cuota mortuoria. 

Estos beneficios se pagan ai asalariado s i n  perjuicio de 
sus derechos previsionales otorgados por e l  Servicio de Seguro So- 
c i a l  y de o t ras  garantía t a l e s  como feriados progresivos etc .  que 
l e  reconocen l a s  leyes de l  trabajo. 

La 1ndemnizaciÓn por aíios de Servicio. - 
Uno de lo s  logros más detacados de l a  actividad sindical  

de l o s  obreros molineros e s  l a  indemnización por años de servicios, 
más concretamente un mes de pago por año de servicio que se obtuvi 
a p a r t i r  de 1946 .  demás en e l  acta de avenimiento de l  año c i t a  
do, se acordó so l i c i t a r  al Ins t i tu to  de d con onda Agrícola ddctara 
un decreto reglamentario de dicho beneficio soc ia l  ya que se iba  a 
disponer de un fondo especial para cubrirlo. 

E l  Gobierno de esa época d ic tó  e l  decreto No 9 3  de 25 de 
Octubre de 1946 dando nacimiento a l  fono0 de 1ndemnizaciÓn de l a  
industr ia .  Posteriormente l a  inst i tacion se ha ido perfeccionando 
de suerte que e l  año 1953 se promulgo e l  decreto con f'uerza !e ley  
No u 7  dando existencia lega l  al Departamento de Indemnizacion a 
l o s  obreros molineros fideeros y panificadores e l  que se reformó 
por l a  ley No 12444 de 1957. 

En l a  actualidad, e+ Departamento t i ene  existencia como 
persona jur ídica de derecho publico, administrado por un consejo 
integrado por representantes patronales y obreros de l a  industr ia  
molinera y panificadora y delegado d e l  Presidente de l a  ~epúb l i ca .  

E l  Departamento Ee financia con l o s  aportes patronales 
de un 17,5$ de l a s  remuneraciones de l o s  obreros molineros,un 9% 
de lo s  panificadores y un de l o s  obreros fideeros. A dichos 
aportes '\ se agrega una cotización de un 1% de l o s  obreros in-  
teresados. Las cotizaciones se descuentan por p l an i l l a  y se pa- 
gan en l a s  tesorer ias  comunales respectivas, l a ~  que a su vez r: 
miten lo s  fondos recolectados a l  Departamento. 



S l  beneficio f lu idaa~nta l  que se  proLxi.ciori2 e s  el ?e-gc~ 5- 
una inr?ennizición de un rces de sa la r ios  pcr &o de ser!ricio en i~ 5; 
dus t r ia .  Ader?ás se concede prés tmos  hipotecarios y persor.aI-s. 

En suma, e l  Oepartamento de Indemnizaci6n e s  uno de Los 02 
;snisinos de e e g ~ r i d a d  s 0 c i . a  d e l  pa ís ,  representa l a  reioindicaci¿a 
m& Laportante d e l  gremio molinero, complementa las prest,acior.es del 
Servicio de Seguro Social y t ienen una ac t iva  part icipaci6n rn su acJ 
ministración l o s  interesados, sean és tos  obreros o a~p leadores .  

La Administración d e l  Convenio. - 
E l  Convenio no ha creado organismos propios para resglver  

l o s  problemas que puedan acaecer en e l  c w l i m i e n t o  de la re lac i& 
jur íd ica .  En si mismo, e l  convenio contiene c l á u s ~ l a s  de toaos aque 
110s aspectos que puedan producirse cono son l o s  casos de los pagos 
de indemnizaciones especiales .  Al parecer l a  prác t ica  señala que 
l a s  conversaciones d i r ec t a s  en t re  l o s  d i r igentes  s indicales  y l o s  
resgectivos empleadores zanjan una paste  de e s to s  problemas ya que 
queda ab i e r to  e 1  recurso de r e c u r r i r  a l o s  Tribunales d e l  Trabajo 
en l a  ocasión y casos pert inentes ,  conforme a l a s  normas generales 
que r igen sobre l o s  conf l ic tos  en t re  l a s  par tes  individuales. 

La forma de negociación. - 
E l  Convenio colect ivo es anual y r i ge  desde e l  1" de  d i -  

ciembre hasta  e l  30 de Noviembre d e l  año próxho.  En e l  documento 
f e  e s t i pu l a  que l a  negociación co lec t iva  se i n i c i a  con un mes de 
antelación a l a  fecha de vencimiento d e l  .convenio. h l  efecto,  l o s  
obreros designan una comisión de cinco personas para que gestione 
l a  tramitación d e l  pliego de pet iciones con e l  sector  patronal  que 
también designa para e s to s  e fec tos  una comisión de cinco personas. 
La delegación obrera debe ser recibida por l o s  representantes pa- 
t rona l e s  dentro de l a s  veint icuatro horas so pena de multas. Den- 
t r o  de un plazo .de cinco d í a s  prorrogable de c o d n  acuerdo, l a  paz 
te patronal  debe dar respuesta ai p e t i t o r i o  de l o s  trabajadores. 

Agotadas las conversaciones d i r ec t a s  se pone e l  pliego de 
pe t ic iones  en conocimiento de l a  Junta Permanente Especial para l a  
Indus t r ia  Xolinera. Esta  gest ión debe hacerse dentro de l a s  cua- 
r en t a  y ocho horas s iguientes  a l  vencimiento d e l  convenio colectivo. 



Los t r a t e s  de l a  ccnciliación son lo s  indicados p:r e l  
código d e l  Trabajo, a l o s  que se ha hecho referencia en o t ro  acapL 
t e  de e s t e  trabajo. ~ambién rigen los  requisi tos  legales  necesarios 
para declarar una huelga que en este  caso abarcaría toaa la  indus- 
t r i a  molinera. 

La práct ica indica que l a  inmensa mayoría'de l o s  pliegos 
de peticioaes se resuelvan a nivel  de l a  Junta de conciliación, e- 
pleádose muchas -r?ces e l  a rb i t r a j e  como ~ e d i o  de zanjar los  puntos 
controvertidos entre l o s  industr iales  y i o s  obreros. 

~ ~ i á l i s i s  d e l  Convenio. - 
La relación colectiva de t rabajo de l a  industr ia  moline- 

r a  t i ene  un carácter  i n d i ~ s t r i a l  y nacional. Pese a l  hecho que l a  
ley  permite establecer relaciones laborales a Los sindicatos profe 
sionales, en e l  hecho, e s t e  convenio colectivo t iede  l a  ca rac t e rG  
t i c a  señalada, a l a  que debe agregarse que abarca a todo e l  ?ais ,  
desde Ovalle a Puerto 14ontt. 

Como se ha señalado repetidamente, e s t e  convenio colectk 
vo e s t á  totalmente regido por l a s  disposiciones d e l  código d e l  Tr? 
bajo. La const i tuc~Ón ae l a  confederación Obrera, su administra- 
ción, e l  e je rc ic io  de l a  negociación colect iva ,y l a  huelga están 
ceñidas r iarosamente E l a s  disposiciones legales. Se innova en 
l o  que se r e f i e r e  a l a  de  lo^ pliegos, pero este  hecho 
se hace de común acuerdo en t re  l a s  partes  interesadas, de suerte 
que en e s t a  actividad económica r ige  con pleno vigor e l  código d e l  
Trabajo. 

Esta tendencia l ega l i s t a  se concreta -en l a  consagraciÓn 
formal de algunas de l a s  más sentidas peticiones obreres, cono e s  
e l  caso de l a  indemnización por años de servicio que e s  achrnis- 
t rada  por y a  corporaci6n de derecho ( e l  Departamento de 
~ndemnizacion) a que se hizo referencia en e l  párrafo correspondiez 
t e .  

Como una consecuencia de es tas  relaciones colectivas, del 
punto de v i s t a  jurídico lo s  acuerdos más comunes que se suscriben 
son actas  de avenimiento y l o s  a rb i t r a j e s  cuyos efectos se a s i d -  
l a n  a l  de l  contrato colectivo de t rabajo,  l a  ins t i tuc ión  que res@ 
menta e l  código d e l  ramo. 



La l iber%aa y mtononír, de :ñ.s p&-.tes que S U S - r i h n  e l  con 
venia col ic t ivo  están ec  p r i m r  &mino ?eternin.s&a~ e a f r i c t ~ i ~ 2 n t e  
;:or k.2 d io~os i c iones  fiel ~ 6 l i i g ~  d e l  T r ~ b a j c ,  a li,s qlie se riaba egi-e - 
..ir 12 intervencidn de1 ,;obiernc~ ea la  industr ia  i::olinera ?pode 1930 
'2 .. ..I Ú-,-.;anent? +i, l a  po l í t i c a  ecoii6;Gca sn t i i n f l a r ion r r i a  ina.surz<?a e l  
?.iio 1356. Zstas l b - i t s c iones  sor1 a l  te lón 31.2 f b d o  en e l  que fimcig 
ze e s t a  reiación colect iva de t rabajo.  

ZL CO;iV-3iiIO C O U C T I V O  DE LA IIDUSTRIA DEL CUEZO Y CPLDDO. - 
?reducto de una incesante actividad sindical ,  e s  e l  conve 

:iio colectiva cpe hoy d i a  r ige en l a  majoria de l a s  curtiem5ros y 
fi5z-i-s de rapatos d e l  pa ís .  Esta  relación colectiva d l  carácter  
:!ocional e indus t r ia l  t i ene  hondas ra ices  en e l  pasado ya que l a  a s  
.r;ivid?.d s indica l  en e s t a  actividad económica se remonta hacia e l  año 
lcIi7. Sin ezbargo, la fecha culminante a s  1955, cuando lin f a l l o  
3 i t r a l  d io  f ama  al Fonao de 1ndennizaciÓn de l a  industr ia  y riodela 
Zran parte  de l o  que hoy dia const i tuye e s t e  convenio colectivo.biás 

4 i o z  sÍios l l eva  vigente e s t e  acuerdo, laboral ,  de su sná l i s i s  se 
desgrenle su e f icac ia  orgánica y su aceptación por parte  tan to  de 
t r ~ b a j a d o r e s  corro patrones han permitido e l  perfeccionamiento cre- 
r ien te  d e l  ccinvenio aludido. 

Dos partes  intervienen en l a s  relaciones laborales  de l a  
industr ia .  Una, l a  ~ á n a r a  d e l  Cuero y l a  o t ra ,  l a  Federacion Obre 
ra :;ecional 6 e l  Cuero y Calzado. 

Lá  ara d e l  Cusro agrupa en una asociación de hecho 2 

l o s  duefios de l e s  enSresas grandes, medianas y peque5as, sean cu; 
t i ey~bres  o fábricas de calzado. La ~ á n a r a  está fornada por dos , i n s t i t u c i ~ n e s  g r e d a l e s  con personería jurídica: La dsociación de 
I n d ~ s t r i a l e s  d e l  Calzado de Chile y l a  ~ s o c i a c i ó n  de Induetr iales  
de ~ u r t i c l u r í a  de Chile, sunando unas ciento cuarenta expresas de 
13.r cuaies t r e i n t a  y cinco son curtiercbres. 

La cámara e s  estruchiró con e l  objeto de atender gremiaL 
c.er?te sus -roblemas espec<ficos. Entre és tos  figtiran l a  defensa de 
l o s  in te reses  que son propi6s,fonentax l a  prosperidad gremial e ig 



d u s t r i a l ,  estLmlar e l  perfecnionat~iento de l a  induszr ia  y buscm Fsr  
C E ~ O S  dr exportación; en materia laborl-1, obtsnor l e  cui--onía zocial  
en l a s  r e l a c i o ~ e s  -on 10s i raba i ldorss  adapt3t le  a l a s  necesidi-lec da 
l a  producción para proporcior.ar bienestar  a los obreros y e~i3lcsdc.s 
de acuerdr, coz 13s gosióili lacies 3s l a  I n d u s t r i a .  Como organisnio g c  - 
mlai ,superior, -d2syr.a s u  sápreszntastes en l a s  i r sz i tuc iones  cor res  - 
p0ndierit.e~ y r.&ritione 1-3 r l i s z i - l i ~ k  en e l  ctltpiLniento, t&?to da 2 ~ s  
p r o p i ~ s  acuerdos ccii:c dcl  can-<=ni3 C O L Z C ~ ~ V Q .  

La ~ederscS6n  Obrerz '!iacionai d e l  Cuaro ;r CalzaLo {FCI¡.~CC\, 
e s  la  organización greniiai. de l o s  trabá.>aflores de ¿a Indus t r i a .  Tic 
ne su  ac tua l  üenomir~aciÓn.dcsde e l  añu 1S;k3, .siendo 1s heredera 5s Is 
t r a d i c l j n  de l u c h a s  y angustias de l o s  a n t i b ~ ~ o s  organimos que se 115 
zo re fe renc ia  en  un ca?ltulo a n t e r i o r .  La 7OPlACC e s  una asociación- 
de hecho, bien es t ruc turada ,  fwdsds por sinil icatos i n b s t r i s l e s ,  grc 
feaioneles y l i b r e s .  Z s  iina ir .st i t l icl¿n s ind ica l  en  La que rzi i i tzn 
todos l o a  -obrePo$ en forma di~ecta par intermedio &e ;u$ respe-czívo; 
s indicatos-  Los e ~ p l a a d o s  escasanznte arpülsados, s.611 f o r ~ a r .  $arte 
de l a  ~ede~acidn. Agrupa -a unos. 67 ain&Lcstos con 0.300 tra3ajadijrer,  
hombres y irujeres %e -empes&s clel ,calzado, a e l  caucbo, de l a  gota 7 
de c u r t i d u r f s s  en 1956. 

La FO3IACC ,;ti estx-~c%w~.da a base de s ind ica tos .  Conse j o e  
Provizlc!i?izs, Coasejo P.egoaalea, Zonsejo Diru.cctivo Jiacional, ei que 
a SU vez designa su Secr-tariaao Zgerutiva. C ~ z o  orpánisao iinteme- 
di.0 exL.stOn l a  Conferericla Iüaclanai 7 e1 Pleno T.e*OniL que resllelven 
l o s  problemas urgen*,. que recpierea l a  apinio'n de la; bases, Ei re-  
Lidad, -en la-FO?UCC existe una au~gntLca  democracia In te rna ,  m E'Lre 
.juego dda l a s  'distintas teii2enisias .doctr,iaari'k? del  iíi~>viniefito obrero 
y un hondo r ~ n t e n i d o  de Isoli&ciric?ad c e  clase &exostrada con Una Lar- 
tradj,c'lgn dentro &e l a  clase Qbreya orga2izada ae ChiZe. 

La Federación Obtiene .¿u fifianc~snJ.euto por e l  ~ a g o  de 1s 
cuota federa l  que cot iza? senestralmente l o s  &reros  y qae corres?$ 
de 'a un 1U$ de l a  cwtirl t i3 qlle reciben D̂i- concepto 5; l a  i n d e ~ i z s  
c i6n  p a r c i a l ,  que ConsiSte en l a  canceñaciir  que hace e l  Fonao de Ün 
75 de l o s  s a l a r i o s  re rc ib idos  en cada semestre. CO?I e s t o €  recursos 
se fama e l  ?resupuerto de gas to$=qe '  %cuerda 'el Con.;reso SacionáL 
d e l  grendo l o s  Que son adninistr%los z i n  in te r&nt iÓl  e s t a t a l .  



Con oszoa ñndios 1a Federación desarrolla SLIS a.ctizrids.is$, pa;i r. c.,s 
iiri;,*n-tes e i n d i c d e s ,  f m n t a  l a  aolidarid.h3 e incl- sí, pixa h a s  csti 
eacionas a ;La Gentrel  Unica da Trab~jadores, de 1s. c u a i  ess Í'~~;''_.?.lora. 

Ambas orgaBiza?iones, tan to  patronal com la obrera, rsnt- 
nen su indcpendencia organica y un resgetn mutuo, 10 que l e s  ha ~ a m . i  
tido en un pie de  igualdad mantener -en forma peramente stia relaniaaes 
==diante la mnertac ion  de un convenio colectivo general de tra30?jo. 

,El Convenio Cbiectiw Generai: una descripción. - 
~Trmcurr%eYun mochas ydurm etapas pera l l ega r  a estable- 

cer las renauleraciones y condidaes  ds trabajo en toda la {industria. 
Desde e1 estableclnknb de da tumisiÚn ai*a del tarifado, u i f ~ m a r  
las f e c h s ~  .de vea&nbn'to -de  lo^ -anveni.ns pm -esa, da presenta- 
d& ~ é n t i c a s  de pWíeWes 3xsta llegar aL &&% madmal que 
abarque .cbn %tl€as las c t x r T 3 E I n b ~  g fábriras de T?ilzsdo. 42i tarifa- 
-do primitim = íia 4do perfetxiaaanab a -'S & la tmeaante smiÓn 
directa áe la m@mizacidn si- la @e o'b'two &a discusión del 
piieg0 rie gP?tlciones cbh l a  C&am p~~ bWta Ue@r la actual 
zolacidn colectiva de trabajo. 

El Convenio Caiectioo Vi@lte ~ m p n d e  las siguientes ma- 
terias: a) remuneraciones, bf WnefTrias m-cfillea, c) organismos del 
mdvaxb, a) -el ~nanciamíento tle 10s b m d b s ,  e) sistemas para 
resolver .dio3nrtBs ?y f) La Tcn%~ negoelad6a c o W v a .  

3.m W i t e s  que %fe ~ ~ b Z t d  csüa amo de e s t a  
.aspectos &l C~~mteniio 90s  Que c~~~ le tar¿h  con lui ~ s l s  del mimo 
y un estuillo compara80 cori d. Mstema rt?glmenta& en la  legislación 
tlel 

m .año S65 se eatabietd el " m i o  p f e s i o m "  gmá las 
Dbrerbs magores de 2.l años y sean 'bsnefitaerios por l o  menos por tres 
años Be1 Fondo de ~ndmizac ión .  Una reglmelitac3o'n determina otras 
condiciones 3- a?licar este tipo de remuneración. 



% &ho, -se i n a c a n  en si Comi-t~ ~ef~jxsteri <e h s  m u -  
wraciimes que .se p a & ~  entre patrúnea y a ' o ~ f o s  armaheGe. 

Leti diamrRisa pealarime3 h a  ~ o d m t o ~  aiescmpbner de la -si- 
guiente --a: 

a) and@n%aci& Ipor años .Be i%ezv5clo; 
b) .i-6 ; e ~ ~ 1 ~ g o r  .fi&@acidba o edad; 
o) jmaam~zac& sm ~ ~ & 4 a i $ i r t o  .def. b s n r m w a ;  
4) i-& gol? 3 
a ) a?im5zacit& S r  3WL&ru pmatZWl. 

tl convenio r&%ito y 3a mghmentaciÓa del Fado dan 
las -s garf hacer efectivas %atas pnstacionas, cuyos detalles 
no se ccmentlltan ea .esta pubiicacion. 



31 c o ~ v e n i o  c o h c - b i ~  actual no t i ene  dnmm rláuSula re- 
fzre:';e al osgo &e la asignací6n f a m i l i a r .  En realid&, el s5u 1542 
s.= r?s",-ablec~ó en fom.3 convenclcnal e l  saz0 de la asii;liycidr, famiiier, 
%e~%fl=io  qae se  prfsccioa6 ea S 5 3  a l  crearse el Fondo ilz &c;- 
+s3.rl-ciSii p ? a  la asissciión fra,xi'iiru. sor 13. l rdus t r i a ,  a,ininis+rsr?o 
p? 12s g ~ z e s  pstrond J. dbrizra. El aEo 3.956 sc le,;;aliz6 esta i na -  
ti'ru2i62 ,?z3for?dndose en La Caja de C-1611 y &&inistTala, 
en 12 a&ma2r?;-or la Cihwa de C u e r ~ .  

Los 4?.~pzllSzi0S, 

Xl as una asouacl6n de h c l m  qne --ne sus &%a- 
r . 5 ~  de riima56n diWrencia&s. &&os sbn E1 Bnsego Sirectivo, 
e l  ~ o r s i t 4  EJocuti-ivo y el Presiaerrts. 

ES~; investido de las facultades consuitivas y reso lu t i -  
vas qie pxanan a21 Convenio Golectivo. Sus htribucimes Eon runplfaa 
y La practica, desde su existencia formal el 19551 l o  ha enri- 
qwcido con una s e r i e  de usos y costuxfbres cuyos pormenores s e r í a  
I'l;f;icil .7escrfbir- El ConseJo l o  integran catorce consejeros, s i e -  
",o patronales y s i e t e  obreros. 26s primeros son nominados por l a  
~ . h a r a  2el Caerr>, la  asociadón patronal  y l o s  segundos, por vota- 
cien Urocta y proporcionaJ en l a  que part icipan 'todos l o s  afiliados 
rle l a  ~ederac ión  Obrera Iiacional de l a  rana industrial. Desde 1561 
a - 2 - b ~ ~  ae 1365 integraron el n n s e j o  como representantes: e l  geren- 
t e  r?e 13. empresa CATECU (Bata) y e l  presidente d e l  sindicato inCua- 
tr;lai de l a  planta de PeñaflOP. 

Ambas par%es, l a  patTona.1 y l a  obrera de común acuerdo de- 
signan al Presidente d e l  Consejo. 

E l  comité Ejecutivo. - 
Como su nonbre l o  indica, e s  e l  organisno encargsdo de lle 

var a cabo l o s  acuolñdsdel Consejo Directivo. Lo integran los  vice- 
presidentes: e l  Consejero pa t roml  que e s  designado por l a  cámara de l  
Cuero J: e l  Consejero obrero que es e l  qce obtuvo i a  primerá mayoría 
en 12 elección de l o s  representantes obreros.  demás l o  integra e l  



-Presidente del Conse20 que, a sc vez, se deseape3a cona cabeza d i r i -  
gente del Comite Ejecutivo. 

E l  organismo tiene ba.jc s u  dependencia dik-ersas coni aiones 
que t i m e n  como tarea clcborar inT?orr;es sobre cada Uns. de l a &  p e t i c i o  
nes que 8e f o m d a n  de acuer3D e~ e l  Convenio Colectivo. Lsa co,-risio 
nes están integradas por una representación p r i t a r l a  de obreros y pz 
trones con carácter  pemaqente. Ea&s son las  comisiones de Indenmi- 
zación y l o s  Beneficios. Se han grugraziado o t r a s  dos: una de Inver- 
siones, Presupuesto e Imataxios y la o t ra  de  Estudios, Estadíst ica 
y Archivo. 

 demás e l  ~ o n i t é  Ejecutivo controla e l  trabajo de l a  pa r t e  
administrativa propimente a l  d e l  Fondo. El personal administrati- 
vo l o  integran en  Ea actualidad: un mente-abogzdo; un sub-gerente; 
un Tesorero; un Secretar io General; y s i e t e  3hc iona r ios  administra.- 
t ivos.  Con los porteros y e1 secretario de los consejeros obreros * 

suman una g a t a  de  catorce -6onas- 

Finalmente, tenemos a l  'Presidente del Fondo que d i r ige  l a s  
reuniones,firma l o s  documerrtos, ?tlnone fa  supemisión general de l  aps 
raeo zidninistratioo, y la ~ q n - e m ~ & c i . &  exterior de l a  inst i tución.  
L a  importancia del h-esitlente es züayor, ya que preside o t ros  organis 
nos vi ta les  en l a  ejecución y c w q l b i e n t o  del Convehio Colectivo. 

E l  ,Fimciamierrto de los Beneficios.-- 

Las empresas asociadas al Canuer~io Colectirsb General apor- 
tan un 15% de 10s sa l a r io s  a l  Fundo, a cuyo porcentqje debe incorpo- 
mme el -1 t&dde la rega l ía  en calzado que cada s e i s  neseE otorga 
l a  ins t i tuc ión .  E l  aporte nenclonado .e. exclusivm~ede patronal,  
l o s  obreros no cont~ibuyen a l a  fomacion d e l  Fondo. Si l o s  patro- 
nes no hacen sus apoi-tes, el Fondo suspende sus prestaciones a l o s  

.obreros de La e q r e s a  o enipresas inf rac toras ,  ttntoncea l a  ~ede rac ión  
emplea sus propins medios y desde luego la hueiga, que para es tos  
casos es  d c i t a  ?ara el Ccrnvenio Cble~tivb. 

Debemos corrpletar e l  cuadro diciendo que l a s  e q r e s a s  de- 
ben cuxplir taabién con l a s  cotizacíonec al Servicio ae Se;sro Socizl  
por sandato de l a  ley. 



Sistemas para Resolver Disputas.- 

E l  Convenio Colectivo General ha creado organismos propios 
para resolver l o s  reclamos, queias y confl ictos colectivos que se prz  
sentan en e l  proceso de eje5ucion de l  convenio. Sin desconocer l o s  
derechos otorgados por e l  Codigo de l  Trabajo, se ha establecido en 
e s t e  Convenio un mecanismo judic ia l  que prácticamente ha dado solu- 
ción a todos l o s  problemas que se pueden presentar en un complejo 
sistema de relaciones de una industr ia ,  como l a  d e l  cuero y calzado. 
La creación de organismos especiales, e l  cumplimiento en general de 
sus resoluciones, han permitido p re s t ig i a r  e l  sistema. Las partes, 
tanto patronal como obrera, recurren en forma permanente a 61 para 
resolver sus diferendos derivados de l a  aplicación e interpretación 
de l  Convenio Colectivo. 

En estos t r e s  organismos radica e l  sistema: l a  comisión 
Mediadora, e l  Tribunal Arbitral  y e l  Consejo de Administración de l  
Fondo. De la  composición d e l  Consejo ya hemos e sc r i t o  en párrafo6 
anterbores. En l o  que respecta a l o s  o t ros  dos mencionados e s t á  
integrado por t r e s  miembros: un presidente designado por e l  Conse- 
jo d e l  Fondo, un representante de l a  cámara d e l  Cuero y un repre- 
sentante de l a  Federación Obrera Nacional, quienes son designados 
por sus respectivas entidades. 

Los cargos tan to  de l  Tribunal como de l a   omisión Medi5 
dora son compatibles y tan to  e l  Consejo d e l  Fondo, como l a  cámara 
d e l  Cuero y l a  ~ederac ión ,  pueden remover o reemplazar temporal o 
indefinidamente a sus representantes en esos  organismo^. 

Los organiunos son: 

1.- La comisión Mediadora.- Que representa l a  primera instancia d e l  
sistema, como su nombre l o  indica, escucha a l a s  partes  e interpone 
SUS buenos of ic ios  para l l ega r  a un avenimiento. E l  procedimiento 
e s  voluntario, l a s  partes  son soberanas para aceptar l a  mediación 
quedando en caso contrario en l iber tad  para actuar. Finalmente, l a  
comisión recomienda e l  a rb i t r a j e  cuando no se ha logrado tener  éxi- 
t o  en e s t a s  gestiones oficiosas.  

11.- E l  Tribunal Arbitral.- Como su nombre l o  indica, f a l l a  l a s  
cuestiones de hecho y derecho que l a s  partes  voluntariamente some- 
t e n  a sus decisiones. Las carac ter í s t icas  de voluntariedad es l o  
que singulariza a e s t e  juez y de ahi la f'uerza moral de sus deci- 
siones. E l  Tribunal Arbitral  representarla l a  segunda instancia 
en e s t e  sistema de ju s t i c i a  l abo ra l  y ' h a  sido l a  gran fuente de 
precedentes de interpretación de Este Convenio Colectivo Generai. 



111.- E l  Consejo Directivo Fondo.- Como autoridad & h a  d e l  Con 
venio conoce de estos sisteinas a rb i t r a l e s  y l e  da su aprobación con 
l o  que queda firme e l  f a l lo .  Las partes  quedan en l i be r t ad  para e x i  
g i r  su cumplimiento. Los obreros pueden declarar  la huelga en contra 
d e l  incumplidor y ese confl icto e s  " l í c i t o "  para e l  Convenio 
Colectivo y puede eventualmente contar con aportes pecuniarios d e l  
Fondo. E l  sector patronal t iene  en sus manos todos l o s  resor tes  que 
unagerencia dispone para cumplir sus decisiones, i n c l u ~ o  e l  lock out. 
Todas es tas  medidas que son consideradas aceptables por e l  Fondo e 
incluso  lo^ obreros afectados pueden, en c i e r to s  casos, no contar con 
e l  apoyo sol idario de sus compañeros federados. En sma, l a s  par tes  
t ienen variados recursos para exigir  e l  cumplhiento 2e estos f a l l o s  
a rb i t ra les .  

Forma de ~ e ~ o c i a c i ó n  Colectiva. - 
Por disposición expresa, en l a s  actas  de avenimiento o en 

l o s  f a l l o s  a rb i t r a l e s  se había dejado establecido qJe con an te r io r i -  
dad a dos meses de su témino,  deben  lo^ obreros presentax a 10s pa- 
t rones l a s  proposiciones económicas y sociales que ~ o d i f i c a n  l a s  
condiciones d e l  convenlo. A p a r t i r  de 1565 se estableció un proce- 
dimiento formal para l a  negociación colectiva. E l  pliego de p e t i c i c  
ciones debe presentarse t r e i n t a  d í a s  antes de l a  fecha de su venci- 
miento, s i n o  se h ic iere  se entender; prorrogado por o t ro  a5o. I n i - .  
ciadas l a s  discusiones, se da un plazo de diez dfas,  salvo acuerdo 
e sc r i t o  en contrario, para d i scu t i r  l a s  d i f ~ r e n c i a s .  Vencido (11 p& 
zo, s i  no hay acuerdo, interviene e l  presidente d e l  Fondo coz0 me- 
diador. S i  e s t a  gestión oficiosz fracasare, se pzsan l o s  antecede; 
t e s  al Consejo d e l  Fondo para que torne conociniento 3 e l  ol iego de 
peticiones y se discuta l o s  caminos a seguir. En razón de e l io ,  se 
han llevad? a cabo, año a año, conversaciones d i r ec t a s  en t re  l a s  
partes ,  dialogo que ha permitido por reg la  general pactar  l a s  relcu- 
neraciones y demás condiciones de t rabajo que c o n t e ~ p l a  e l  Convenio. 

Desde e l  f a l l o  a r b i t r a l  d e l  año 1955, l a s  reuniones conjun- 
t a s  han sido permanentes entre l o s  delegados de l a  C h a r a  d e l  Cuero 
y de l a  FONACC, convirtiéndose en l a  práct ica de l a  negociación col- 
t i va .  E l  convenio se firma por año, de suerte  que l a s  etapas de 
la  negociación son una p~eocupacion fbndanental en l a s  ta reas  de l o s  
sindicatos y su Federacion, a s í  como de l a s  gerencias de l a s  empreees. 
En varios casos, l a s  conversaciones d i rec tas .no  han llegado a un 
acuerdo, entonces se ha hecho funcionar l o s  Órganos d e l  Convenio Co- 
lect ivo,  en especial  e l  Consejo de Administración d e l  Fondo. 



Gr. estudio &S detallatic de l o s  t r a i t e s  de i,&a negociacio- 
:les, señal2ría tina se r l e  de  prác t icas  que dohtribuy-n i?ecese-riamente 
s -~tor,nr 3. este Convenio un ca r i e -k r  de originalidad. Es interesan- 
t e  d 2 s t a c a r  e l  p a p e l  que han jugado l o s  f a l l o s  a r b i t r a l e s  en l a  S n e -  
y%ci6n p aplic?ci6n de e s t e  Convenio consti-tuyendo de hecho su bese 
jurídica y su propia es t ruc tura  orgánica edaptacia al caráct.er evolu- 
tivo de l a s  relaciones laboiea'les modernas. 

i,riáli s i s  d e l  Convenio ..- 

Las experiencias d e l  sistema de relaciones indus t r ia les  
e x i s t e n t e s  en l a s  enpresas de cufiiembre y caizado son notables, 
porque'representan en nuestro medio una se r i e  de ca.~u;.ibios en re la -  
ción al s i s t eaa  que or ien ta  l a  leg is lac ión  d e l  t rabajo.  S i n  exa- 
gerar,  se puede 8 f i m a r  que representa un enfoque moderno y progrs 
s ls%a .de l a s  relaciones obrem-pat~onaíes ikntro -de l a  estrticturz 
ac tua l  d e l  pa.ís. 

Sxaninernos 'al@nos rasgos destacados: 

I ~ d d r i d  de  l a s  partes. - 
3i. Contrato ColectTvo descansa qn dos pilares, en Bas par tes  

en igudes condiciones. Frente a la C&ara. del Cuera que agxupa a gran 
pwte  *e las Empresas se alza 19 FOPiEC. Esta orgat-dzación ha logrgdo 
uni f icar  a la casi t a t a l i d a a  de 'los aá.rems de l a  W s t r i a ,  ha mante- 
nido l~ disc5pl.ina federa l  y nadie ti1mut.e su represen'tatitridad. Lar- 
gos G a s  de lucha ebonan e s t e  reconocimiento hoy indiscut ib le ,  
es l a  condición necesaria para e l  buen éxi to  de ;La negockación coiec- 
%ivz. 

. . A la Libre sindicación obrera, su autonoda  dentro de l a s  
enpresas e industr ia ,  se  añade que los sindícatos y la Federación en 
c u a L ~ u h r  rcorriento pueden e jercer  e l  derecho de huelga para ex ig i r  e l  
cmpliniento de todo o par te  d e l  Convenio Colectivo vtgente o para 
hacerlo e n  e 1  iromento que fracasen los trámites de l a  negociación 
colectiva. La práct ica he impuesto un concepto 6e 1eg.ilSdad de un 
confl icto c ~ l e c t i v o  en relación a l o s  usos y costumbres de l  Convenio 
y no en relación a las 8 i~pos i c iones  d e l  cdaie;o d e l  Trabajo. En 
ot ros  k6mdnos, l a  huelga i l e g a l  no r ige  para l o s  firmantes de e s t e  
Convenio, sino que fbnciona co&ome a mis propias nomas. 



L3. l n s t i t ' ~ c i 6 n  tcaas Las canuicierrs r ' ~ ~ a l e s  q l ~ t  Las 
-reLacio:ies i . n & u z t r i ~ l e z  iie J2ive~cos i n a c a n ,  úIcl1ioo las recr>- 
zendaciones de l a  Orgaxizaci6n ;r+ernzcionzl del 'habajo. EL Come- 
c i o  es una es?ecie de pacto culsc t i~-a  Ce t rabaja, rntezSien2o por tsl  
un acuerdo -dtre p.ronos y agrdpsciones Se obreros para t;.jlr Iss :e - 
muneraciones y demas crjnciiclones de trd'saro. La 1e:i ch i lena  ro;ls- 
xents  e l  contrato ~ d . e ~ t i v 0 ,  e l  aver&uer,to, el tarifado, e l  ,u rb i t , r+  
js g rl ai-fverilo c o ~ c t l v o -  3 e  estas 3n~%itucioxes se hsr, apliczcto 
en Laindust~ia  del cuero y cdzado el t a r i f a d o ,  e l  zr3itra;o ;r e l  
acuerdo Wec3o ent re  l a s  p&r-tez qrie ;?S el qii- ha da lo  fisonrixia a 
esta. ~ l a c 5 & 1  cbleck.Lva de 'trabaJo- SLn ozbargo, erite Cccvenir .+e 
~erierr, Eil el Yragor de las lurh%z reí*ni,naicatorir,i 12 iúc ckrc-rss 
y ha crezdo or~anismoo ori;;iaalea q ~ e  l e  da? m- pzrt ici l lar  f i s ~ ~ o -  

o b r e  %oso en meFtro ZUIXIQ i o u e ~ 5 . d . -  

Este hecño significa que ias rmmeraiones y aaaás zonli- 
ciones zie t rabajo,  l b s  beneficios sociales, l o s  mganimos  tales co- 
no e l  Fomlo, bmisi&a &lediadora y Trib-uaf  Arbitral s e  renueva.x p r i i  
dicaxiente. Esta reaJJaad pewrite ,mntener -en tensí& a l e  f i e r z s  
s indical ,  ev i t a  ia burocrat imci6n de 1a &&inistr&ci6r, de l  Conver-io 
y p e m i t e  ac tua l izar lo  conforxe a'los riuevos keclioe que se -reser.%az 
e n  l a  I n d ~ s t r i a  g en l a  econoidti de l  mis. Za ?=%ido ün caso éa qac 
e l  Convexio Cblectivo se prorrogc', obteniendo -el perfeccional~iento 
de laS prestaciones sociales, hecho gehe-rado en rrl 2eríodo c r i t i c o  
de l a  p o l i t i c a  a.nl;iinflacionaria 2el g33iernc. 

E l  Convenio Colectivo es una, Ley ?axa las pxrtes.- 

Xo aasi S r a  la l eg is lac ión  vigente que prohibe e l  acaerdo 
de es te  t i po  de relaciones a n ive l  Imiiistriaa Dos ins t i tuc iooes  de 
hecho y una reiacidn legitirca, de hecho, caracterizan el Convenio. 
Las modalidades coa0 toa prác t ica  t iel  Convenio han creedo reglas que 
son para Las partes obl iga tor i ss .  2 2  i p ~ a l d a d  existente entre la 
~ e d e r a c i ó n  y e l  sector patronal, el respeto x:t~;c; y l a  responsabili- 
dad colect iva son firmes g e r a t f a s  Ca l a  ejecucion y edninictraciÓn 
de dicho convenio. Esta "legalida?': nc ii.,,ide que la 1egislaciÓri l a -  
boral  tenga. plexia vigencia en 10. cesos iio contemplaiios o cuendo a l -  
gunas de l a s  partes ,  en rascs~6_rt ici l iares recurran al ordenmiento 
vigente s i  no l e s  sa.tiface a sus intereses l a  aplicación de las  2 o r -  
mas de Convenio Colectivo. 



nl ;A Co:ivenio CoL?cti.~, kd ,cread;; orpi-~isos;s  c;~i{ina-:j-'-oc :,:#;;c -- 
2 ,  ~ o ~ X Q  r1.3 I c . i ~ d z a c i 6 n  de L? Ixi:-ist,ria d e l  C:;?rc 1.1 :?1 'I,:r'-.i:;:;.s. ?c. - 

+&des de dinero p ~ r  cOmepto de apartes ustmn&s, otorga pieütaciz 
nec-s y Senef ic ioa  EL cerca de odio d . o b ~ i q ~  y tim.t :ir. r - C i ~  da a=- 
cid? rjacionai. A esta s i i x a ~ i i Ó n  de hecho, E- un?. a l :x i i? i .~ t~i .~ i .<n 
que solo gesh e1 lr5';$ si-.. Los qportes 2airol;aies, r?i'i;ierits, c83a el 
personal aece~ario y sin garuies .&&ies hui-qcráti-:os. Zn r'zbc aña 
di r  qJe existe 1s tendencia a d e s c ~ r : t W a r  La mti -$ ida l  riel fod.07 
n3 c r e a r  aeeciones ec ConceprGn y yaldivia a &ntie.ha Uegado el C- 
v e n a  ColectiVO. 

Zl Convenio G~lertfw General es una zelazión -obrera patro- 
nal de carácter industr'ial, es decir se extiende a. .todos los r~ -~Oros  
qu5 existen en ese sector desde 2La c u r t i d d a  mta La a-boraciór, 
de 10s zapatos. E.Ki,cte un grupo de mt5embree al margen d d  C~nve- 
&o con uny ~ v e c ~ n t c b s  abr- ea *tal, Tangaza a l t a z a  a la 
d+stribucion, m e  decir, d. &aE3~2~ del &nde se &senpe- 
iian enpleados particulares aod nina q a n i z d n  debi l .  El convenio, 
ci.tler,ás, es nxiwial, ya que en la atualidad &ame la t o t a l i d a d  de 
Las -pjbficas de la provinc3.a de Satfthgn y Las ex is tentes en W p a -  
m'so, Talca, ~hiiztln,  Concepcián y Val- 

EL sistena tic r e ~ ~ ~ v e r  dimtaS es -o=-& tanto por sus 
o ~ u n l a o s  como p n ~  el -prornü&&mta. &S frer; aganWnos: La Comi- 
oi6n Tkdiadora., el Tribunal k"t,itraL y 91. fh ls i$o del 2 o n b  -son &a- 
pss atas dentro de un proceso & aecBmciones, 51B ~ ~ a r t ~ r f s t i c a  
de hj aM1erd.Ds, la La-, 3e -da & 3.ierea setrrsaria para al c- 
pUi1SbrRo y atd t i6ane~te  W n e t l e  a las part&S'& dereckro de exi- 
girlo por i d s  ~&-iof que estiman sleniadoc, i n u s o  la huelga. Otra 
czrac~erfstica 3.: .!:?!e señalars a frfrr?cuente uso tlel arbitrade para 
resolver l a s  gilejaa y para dar nttciifciento, inclnso ei CoCo'nveTiio Colec- 
tivo. Des& e l  rvemrable fa3.b arbitral-del 30 tie DiEieQSre de 1755 
que es eL punto de gartiCa a %o&& cS5nictrrra del Convonio Colectivo 
.haSta el día. de hoy. E l  lavbitrajé ha sido una de las ama.s d s  efi-  
caeee para pner  punto final a 108 bnaidentes que se plaatean den%ro 
de le m a e j i d a d  de una kndustria aaodema, $o;no es La que estaoios 
Cescribienao. 



S; s i r t o m a  & reia?lon.?s sbmro-r>atronzleu r ' i s t e n t e  P T ~  ISL 
cnxti9&m23 y fSb:323s de c ~ d o  Tesalta si lo coz.parar;o 5 socerme: - 
%e coz1 e1 8ister.a act23ai 7i;2Iite er, La ganeraiidac? del <=?o i n d u s t r ~ C ,  
-arado y organizado oor el código del Trabajo, leyes y decretos c o ~  
pl%entarios- He - d  Fa ~oqzraclc'ri: 

S i s t e m  c k n m  Zn la 9ridustria del mero y cdza%c 

1. C D d z B t o  ae %?vBzjo dndi6 1- .&a ei'tuarri6n. 
d u d -  

2. ~eminac'ión de Los , S S  -2, -Garantía i indewiizacicnes en 
coa desaiiucio & 30 Yiía9, al e o r . t ~ ~ ~ c  rolectivo. 

4. Gerencia t m ü l t i ~ n a i S T t a .  4. Gerentia grogrtsista. 

5. Sinüicato po r  mipesa. 3.  ~ederacif'n s i n a c k l  industría.1. 

20. ñ ~ i t e ~ e ~ 6 n  ~ á m ' I S n t l r O  10, O ~ g a n i ~ ~ ~  por el Can=- 
JmWs de ConclllaciÚn. - ÚS,D 

U. Huelga Legal. 

12. Eistems reglmentadoe por el 12. A x t n n d a  y ii3ertaü &e las par- 
Estado por medio del  Código t e  s contratanL&s . 
del  Trabajo y hoímas eoxple- 
~ectarias. 



12. i?er!c~?erscionss y beneficios l .  I,?tt>;tad cLe sszlarios 7 bens- 
2 'os trabajadores de l a  e 2  cios par? t3d3s Los o b r e ~ v s  
presa. de 2n i n d ~ i s f r i a .  

. . ¿n e;l::s, el. ex&zen c o ~ ~ a r a t i v o  nos i e r u o s t r a  La ui;iiiL?,d 
r k l  rstudio reaiizod~ y nos izdica que en .nuestro r;a<r e x i s t e n  ex- 
pcriencinu )le snüd.m ai!ju.nOS -pasos en 13. ret?stmctun-~~idr, se las 
i-eloc5ones indliztriales y laborales de nueStra socie6a2 global .  

Los trabajadores de l a  inrtus.tri& d e l  Cuero y Cdzaiío hab 
s ido  una vanguardia en el movim'ieato sindica1,corno se puede despraz 
der de l a  lectura de l o 6  pártafos ,mterlores. La acción direc.ca de l  
sindicalismo ha logrado Llevar .a buen término nmerosas in ic ia t ivas ,  
una de l a s  cuales ha sitio obje*r, de este  capítulc. 

Scl e:cl=.en de los hechos sociales rcoroo de la ins t i tuc io-  
22s j'irl'dicas, fldjren una ger ie  de consideraciones que -e3 autor es-  
ti-113. conveniente dar a conocer y ponderar. 

Estas consideraC&one.s &icen selacik s o n  loe siguien%es 
p?o?)leias : 

a) Z z  ol-;mlzacio'n sindical.-- UFge refohiar la legislacio'u vigente en 
r.--t.=ria de sindicatos p w a  adecuarl~. a a a  realidad LIctustrZal :r la@ 
r2.i xás zocierna. S1 aistena de intervenci6n del Estado en l a  consti- 
A*.h ,~,ion, . 0 a&-izistración, inversibnes y disolucidd tic las  orr;anizacio- 

s~i:dicsles qie regla%en%a 'el actual CÓdi~a del Trabajo, ha agota- 
co todas .sus posibi l idides y de ahí lQ necesidaa &de uh c a b i o  en es ta  
&ea. La refoma legal debagarantizar la llibrtac? 9indical y - e é t k -  
dav La w@.nizaci&i y consolidación .del,rr.ovimiento sindical. 

3) La cegociaclón rolsctiva y la acción directa.& La reforma ae la  % 
.zii>la~iÓ:l debe tender a e s t ab l ec i r  l o s  pagos dninos ael mecani~rno de 
r,egocisci6n, ; a r an t i za  m es2rTcto c $ l k e n t o ,  dej-zr un c i e r to  nisr- 
Ser, de lygertad a 1e.s partes  en cdnflí~to y detelminar rl c a p o  de ac- 
2i6n d e l  gobierno. Un criterio sewjente aebe .ado?t,tarae sn reizción 
a 12 e.c=iQri diracta CUja nír.ifestaciÓn rnás destacada, es la huelga, es- 
tzb.b2eciendo ün rzclio &e acción m.2lio a l a  organizaridn sindical pzra 
ci-;e é ~ t a  pueda u t i l i z a r  adecuadamente Sus medios ,ror:cs, 



., - 
cionca .ut!rerc,-yaSronaLei. EL %ovia.ionto sind;cs: lo 'J r :  .:i-r-r s.1 ;rr.i - 
pio s i s t p c : ~  esccLar ~ U C  re.3lice t s t . 3  tareti, a l  1.3s i-iriivcri:(i&i.:: 
d e l  Estado dcLm p r e e t s r  l a  sscsorl i l  que l e c  s c l i c i t e n  l o s  trabajad- 
re5  orgsnlzudns. 

d) E l  sd ies t r smien to  de ze ren tes  y .jef?s d e l  personal  en niaterias 12 
bora les  debe s e r  ob je to  de i n t e r z s  psra l a s  i n s t i t u c i o n e s  que agrupan 
a e s t a s  .personas. En e s t e  caso,  también las U n i v e r s i d s d e ~  d e l  Estsdo 
pueden l l e n a r  asta necesidad, niediante un proyrsma de extensión uni-  
v e r s i t a r i a  ( c u r s i l l o s ,  seminarios, e t c . )  a ~ i  como l a  e s t r u c t u r a c i ó n  
de cursos de n i v e l  post  graduaibs que pueden proporcionar a l ~ n a s  6 c  
su@ Facultades acadérnlcas -especializ;..da.s. 

e )  E l  mejoramiento c u a n t i t a t i v o  y c u a l i t a t i v o  Ua l o s  s e r v i c i o s  a h i -  
n i s t r a t i v e d e l  t r a b a j o  cons t i tuye  d ~ s d e  bac? un tiempo una preocupa- - 
ci6n fundarental .  Las cambios-en es ta  ires. de groblemas no cabe l a  
menor duda, e s t á n  e s t r e c h a n t e  viaculados a la p o d t i c a  general. que 
e n  materia admin is t ra t iva  impi~lse -1 gobierno. 

f )  Y finalmente, I n  ihvesti.raclr;n . c i w , t í f i c a  de l o s  ~ r o b l e r - a s  d e l  r r*  - 
bqJo y l a  d i f i s i ó n  de dicho cor.oc,. ~ n n t o ,  es uria de l a s  t e r e a s  Ihnda- 
mentales que deben a f r o n t a r  Las Universidades de l  Estado en e s t r e c h a  
r e l a c i ó n  con la  p lan i f icac ión  de l as  actividades cconÓn;icas y socia-  
l e s  del pafs .  

De la£ observaciones indicadas, se d e s a r r o i i a r k n  a contin- 
c i á n  dos de e i l a s :  una, la ~e&mznte a los s i m i h a t o s  y l a  o t r a ,  vin-  
culada con l a . n e p c i a c i h  rolrctlva.. &ba# aspectos, e s t á n  cs t recha-  
merrte Plnculados J+ t a n t o  La or@mlzación ~ í n d i c a l  como f a c t o r  s o c i a l  
y e l  convenio c o l e c t i v o  de t r a b a j o  en l o  guridlco, c o n s t i t u y e n  p i l a r e s  
d e l  s is tema de r e l a c i o n e s  i n d u s t r i a l e s  de un p a í s .  

La Reforma de Za OrganIza&n%i~Pmf. - 
Ko cabe l a  Ouaa que rl sindical ismo e s t i  en " c r i s i s  

orgánica", rea l idad  que se r e f l e j a ,  entre o t r o r h e c h o s ,  en l o s  e s -  
fuerzos de reorganización como e l  plcritea?Aento de nuevas f o m a  o r c i  
n icas  de y r t c  dc los pr5Qios interecsdbs.  - O t r o  s í n t o ~ , í  foil las i n i  - 
c i a t i v ~ s  ~ u b c r n ~ r , e n t i 1 e s  t raducido6 CE zendcs proyectos de l e r e s  t e n  
d i e n t e s  3 modificar sustancinlncnte e l  rgrj icen legal  de i o e  siridicc- 
t o s  3'. Estos proyectos han a b i e r t o  e 1  debate pdbl ico sobre e¡ pro- 

ulos dos proyectos se r e f i e r e n :  uno a l a  s i ~ d i c a l i z a c i Ó n  $ l o s  t r e -  
bajado-es en ,genera l  que eri Is a c t u a l i d ~ . d  e s t a  en la C m i s i o n  del Tra- 
ba jo  de l a  Cam~ra de ?iputados des* Febrero de 1965. E l  o t r o  r e f e r e 2  
t e  a l a  s i n d i c a i í z a c i o n  can2esina s e  encuentra  ya pranuigado en  1967, 
por e l  Poder Ejecut ivo.  



Slena, que según sea e l  c r i t e r i o  que se adopte, es tos  pueden i n f l u i r  
en l a  estructura s ina ica l  por un tiempo prolongado, contribuyendo en 
forna sensiole a una nueva correlación de f ie rzas  sociales  en e l  pafs  
como propiciar  a l a  formación de un sistema de relación colect iva d e l  
t rabajo más moderno. 

Del debate se deducen algunas conclusiones en l a s  que todo 
e l  mundo parece e s t a r  de acuerdo: una e s  consagar  l a  l iber tad  sin- 
c a l  como principio rec tor  de l a  reforma s ind ica l  l ega l  y e l  o t ro  es  
l a  derogación de l a s  disposiciones de l  l i b r o  111 de l  código de l  Tra- 
bajo y reglanentos consiguientes, como de l a  l ey  de sindicalización 
campesina de l  aíío 1947. Por o t r a  par te ,  l a  re foma l ega l  cualquiera 
sea e l  c r i t e r i o  con que se  rea l ice ,  gasa a emparar u?a situacion de 
hecho, cual  e s  e l  reconocimiento l ega l  d e l  gremialismo o s ind ica l i s -  
mo de l o s  Trabajadores d e l  Estado, fuer te  en unos 160 m i l  socios y 
que actúa hace más de veinte años en e l  país .  Además, se es t inu la rá  
La organización de l o s  trabajadores de l a  ciudad, pero en espec ia l ,  
e l  movimiento campesino. 

51  bien e s t i  de acuerdo en e l  pr incipio,  no e s  aenos c ie r -  
t o  que hay profundas discrepancias sobre l a s  n,odalidsdes que debe rg 
v e s t i r  l a  l iber tad  s indical .  AL efecto, exis ten dos c r i t e r i o s  bási-  
cos, a Eaber: e l  sindicato l i b r e  o e l  sindicato Único; en o t r a s  pala- 
bras l i be r t ad  con pluralismo s ind ica l  y a f i l i a c ión  voluntaria g l i b e s  
t ad  con unidad s ind ica l  y a f i l i a c ión  obligaboria.  

E l  autor de e s t a s  l ineas  sus ten ta  l a  posición d e l  s indicato 
Único, e s  dec i r ,  l a  reforma legal debe estimulat l a  organización uni- 
ficada de l o s  trabajadores sea a n i v e l  de empresa o de actividad eco- 
nómica y resguardar s u  integridad orgánica. Diversas razones abonan 
e s t a  ?osiciÓn da l a s  cuales resumiremos a contlnuacio'n, l a s  siguientes: 

a )  En Chile dentro de su propia real idad s indical ,  exis ten l a s  tenden- 
c i a s  organizativas que conducen a l a  sindicalizaciÓn Única. La base 
p ~ i n c i p a l  de l a  organización ac tua l  e s  e l  sindicato por establecimien- 
t o  de carác te r  obligatorio; obligatoriedad impuesta pcr la ley y vigente 
1924 . Este hecho puede mantenerse s i  Se reforma l a  l e y  en e l  se2 

u El  Estatuto de l o s  Trabajadores d e l  Cobre reformado e l  afio 1966 m- 
t i ene  e l  s indicato por centro de trabayo y obl igator io para obreros y 
empleados y prohibe l a  exis tencia  de cualquier o t ro  t i po  de organiza- 
ción. 



t i do  que e l  autor plantea ~IiminanCo, aso sí, todas l a s  Lioritaciones 
que contenpla l a  legis laci¿n rigente. Zn suma, l a  o b l i g a t o r i e d l  La 
exist ido en e l  pais  y las c r í t i c a s  que se fo-mxlan se re f iore r  zas 
bien s l o s  aepectos de intervención e s t a t a l  en l a  v i i e i d e z ~  c i d  -. 
Se puede reconocer o t r a  tendencia organizativa en l a  ex2ctencia de e 
deraciones, o sea l a  agrupación de sindicatos locale& p r  a c t i v i d d  
econóioica. Estas federaciones pese a su precaria  vida orgánica, in-  
cluso están prohibidas por l a  ley, especiahente 12s de t i po  inoUstriaL 
constituyen especies de sindicatos Únicos tpe una ley nueva debe esti 
mular. Por l o  demás, en  determinadzs actividades t a l e s  coz0 cuero :; 
calzado, marítimos, rcolinería, panifieadores, para c i t a r  ai,%r~as, es - 
tán ya estructuradas en  federeciones obreras de t i po  nacional e induz 
t r i a l .  En e l  sector  plíblico e s  patente l a  or52~3zaci6n de grandes 25: 

ciaciones nacionales de  trabajaZores, Únicas ai nivellocar axn ggie is l  p n  
bablemente estimuladas par l a s  estnicturas  nisrias de l o s  servicTos pi- 
bl icos en Las que e s t án  const i tuídas y además p r  la trayectoria  ae l  
gremialiamo que ha actuado en la vida l abora l  de l  p r  más de ve iz  
t e  años. 

Los propios trabajadores han e n a f b ~ l a d o  pe ramen taen t e  la 
necesidad de l a  obligatoriedad de pertenecer a un sindicato.  Lo han 
planteado en aquellos sec tores  donde casualnente SU orga.nizaciÓn, es 
débil ,  debido entre  o t ras  cosas, a la voluntariedad pw3. a f i l i a r s e .  
Este e s  e l  caso de l o s  sinc-Licatos ?rofesionaies de q l e a d o s  p r t i c u -  
l a r e s  y de grupos obreros en algunas actividades c o ~ o  La constncciÓr.r 
para c i t a r  un e jezplo . 

Otro hecho in~ressrrte de destarar es la vj&encis &e la dz- 
macracia sinükd un 3a argadzacidn shdlcal  t añ to  en la m e n t a  por 
La ley como la de hecho (el grmzialism) - El 3ihz-e jnep de las t e r -  
dencias, l a  elección de los dir igentes  y e1 Auicion&erka de l a s  as- 
bleas s i n d i c e s  son reaUümies sociales  d e l  sindifelís;lo nacional. y 
e l a e n t o s  de ju ic io  que fisy que tener presente en el caso de io@ntar 
e l  sindicato único. 

ResmrLendo, una reforma l ega l  en mte-ria s i&i r -s l  debe e s t i -  
nnilar, encauzar y gararrtiear Les tendencias or&icas actuale: cie l o s  
trabajadores chilenos que sea r e a l  y m serazente ama ley f o r d .  

b) S i  se examinan Los modelos de organización sin&icd de l o s  países 
industrializados, v r . ~ . ,  l o s  escandiz1avcs, se puec?e soaprobar lo. exts- 
tencia  de un pocieroso norXcf ; to  s i n d i c d  unificado. En estos  países 
l a  obtención de e s t a  reZLida& sociel,  ha  s ic0 l a  acción penanente de 
cien años de acción s incicai .  Si quereos  "q~e:i;ar etzpas" en e i  pro- 
greso de l a  sociedad c U e n a  debaos  acortar ese geríodo estimilzcdo, 
en  e s t e  caso, por v ía  iegi ,c lat i= La tendencia s estructurar  una fder- 
r a  s indical  h i c a  y poderosa; aap;.& debe peser l a  cc~sidsraciÓn que 
Chile debe ziarchar 3acia 1s creación de una sociedad indus t r ia l  en l a  



que e l  sindicato juega un papel importante, como anotaremos más ade- 
l an t  e. 

Por Últim:, en nuestro propio pa is  se pueden encontrar mo- 
delos de organizacion sindical.  Teniendo presente l o  escr i to  en l o s  

precedentes acerca de l a  reaiidad nacional, se  pueden c i t a r  
como ejemplos l a  ~ede rac ión  Obrera ITacional d e l  Cuero y Calzado, l a  
confederación biaritima de Chile, etc.,  que pueden señalar pautas de 
una reorganizaciólz s indicgl  en e l  pafs. 

c )  La existencia de un sindicato Único crea l a s  bases para la  f o ~  
mulación de una "pol i t ica  sindical", autónoma de l e s  disquisicio- 
nes doctr inarias  de l o s  pastidos polí t icos.  S i  se acepta es te  ar- 
gumento, e s  f á c i l  colegir  que l a  unidad de l o s  trabajadores s i n  di2 
tinción de trabajo, de convicciones poLfticas o creencias re l ig iosas  
e s  fac t ib le  y por l o  tanto, se puede inpulsar l a  formación de un si: 
dicalisrno unificado. Para l o s  trabajadores e l  sindica3ismo e s  un 
instrumento de defensa cotidiana de sus intereses, garantías y dere- 
chos, f'rente a l o s  empresari$s e incluso al propio Estado, cualquie- 
r a  sea e l  régimen socio-economico en que desenvuelve sus actividades. 

d) Problemas como l a r e ~ r e s e d a t i b i d a d  d e l  sindicato y l a  extensión 
d e l  convenio colectivo de trabajo a personas d is t in tas ,  pero de l a  
misma actividad de l o s  que l o  suscribiera?, aüquieren o t r a  dimensión. 
En efecto, l a  existencia de un sindicato unico a nivel  de empresa o 
de actividad t iene  como consecuencia lógica que dichas organizaciones 
asumen la  representación de l o s  trabajadores en l a  negociación colec- 
t iva .  En e l  caso de la  extensión d e l  converdo colectivo l a  presencia 
de una organización Única por actividad disminuye mucho e l  margen de 
apl icabil idad de es te  derecho a l o s  trabajadores no organizados, ya 
que l a  inmensa mayoría reconoce f i l a s  en e l  sindicato Único. 

e )  I?inaheente, l a  presencia de una fuerza s indical  unificada, finan- 
ciada y democrática, no cabe l a  menor duda que contribuye a remode- 
l a r  rápidanente e l  sistema de relaciones industr iales .  En realidad, 
se c rear ía  uno de l o s  p i la res  d e l  sistema, estableciendo un equi l i -  
br io soc i a l  y l a  iguaidad entre las partes  d e l  sistema especialmen- 
t e  f ren te  a l o s  em?resarios. S i  estimamos que e l  camino futuro d e l  
país  marcha a traves de l a  de todas l a s  actividades de 
l a  sociedad nacional, e s  incuestionable l a  participación d e l  movi- 
miento sindical  en l a  elaboración, aplicación y control  d e l  plan. P= 
ra l l eva r  a cabo e s t a  t a r ea  fundamental e s  indispensable que l a  fue; 
za d e l  trabajo organizado e s t é  compacta, bien estructurada, unifica- 
da y con un programa,de acción compatible con esas nuevas realidades. 
E l  sindicalismo no sol;o e s  una reacción frente a' un medio social  de- 
terminado, sino tambien constituye un factor  de cambio que es conve- 
niente estimular y contr ibuir  a su sólida estructura. 



E l  o t ro  c r i t e r i o  que se plantea eE e l  de establecer  e l  plu- 
ralismo s indica l  con a f i l i a c ión  voluntaria.  En o t r a s  palabras, e l  
trabajador como individuo t iene e l  derecho de organizar, en f o n a  vo- 
lun tar ia  e l  sindicato de sus preferencias. Estas preferencias pueden 
se r  profesionales o de trabajo, u obedecer a sus convicciones p o l i t i -  
cae y creencias rel igiosas.  La esencia d e l  sindic6to l i b r e  e s  l a  e x i s  
tenc ia  en una misma empresa o actividad de var ias  oraanizaciones que 
se disputan e l  favor de l o s  trabajadores. Esta real idad orgánica t r a e  
aparejados l o s  problemas de l  sindicato más representativo y 1~ exten- 
sión d e l  convenio colectivo de t rabajo a l o s  no organizadocs. Sobre 
e l  part icular ,  hay diversas soluciones que no se d iscu t i ran  en e s t e  
t rabajo.  if. legalizacio'n de p lu ra l i sm constituye l a  negación d e l  c z  
rác te r  autonomo d e l  sindicaliszo ppua plantear  su propia p o l í t i c a  ge- 
nera l  y por o t ra ,  l a  consleta subordinación de e s t a s  organizaciones a 
l a s  decisiones de l o s  partidos pol i t icos .  Bzjo una apariencia de li- 
bertad e l  sindicato l i b r e  es  en realidad, l a  an~lac iÓn de l a  fuerza 
de t rabajo como poder soc i a l  y fac tor  de cacibio. 

E l  problema que se plantea a l o s  que patrocinanos e l  s indi-  
cato Único es cÓno establecerlo en una socieüad d e n ~ c ~ á t i c a .  Un C L E  

no e s  imponerlo por l e y  y e l  otro,  por l a  incorporacion en l a  l ey  de 
l a s  Uamadas cldusulas de garantías sindicales  para que l o s  trabajado- 
r e s  las incorporen a l o s  convenios colectivos Be trabajo.  Las c l . 6 1 ~ ~ -  
l a s  mencionadas son: l a  de exclusión de l a  enpresa de aquellos t r aba j a  
dores que son expulsados d e l  sindicato; l a  de admisión, que e s  aquel la  
en v i r tud  de l a  cual  sólo pueden t raba jar  en una empresa l o s  t raba ja-  
dores sindicalizados y e l  descuento de l a s  cuotas s indicsles  por @a- 
nilla  ES^ d l t i m a  existe  en e l  ac tua l  código d e l  Trabajo chileno). 
E l  autor estima que es tas  cláusulas deben negociarse en e l  Convenio 
Colectivo. 

Una reforma legal  de l o s  sindicatos deben contener: t y b i é n  
o t r a s  disposiciones que c o n t e ~ p l a  un s i s tena  expedito de obtencion de 
la  personalidad jur ídica ( e l  reg is t ro  e s  e l  &S reconendable), garan- 
t í a s  contra l a  interferencia de l  sector a p r e s a r i d ,  parantías judi- 
c i a l e s  par& los  socios s indicales  de posibles abusos de l o s  dir igentes ,  
obligaciones de l o s  sindicatos de proporcionar infomaciones de sus 
actividades a las autoridades, estableciiriento de un control  select ivo 
de l o s  fondos s i n d i c a e s  y finalmente, garantías para proceder a su 
disolución. En l o s  demás aspectos de la  vida in te rna  s indica l  debe 
permitirse una anplia l iber tad  para d i r i g i r  SUS propios asuntos socia 
l e s  y l a s  medidas señaladas son l o s  controles que deben e x i s t i r  en una 
sociedad democrática. La reforma 1ege.l debe se r  general, no de ta l la -  
da y debe dejar  que l a  y especiahente l o s  convenios co lec t i -  
vos reglamenten lo s  hechos part iculares .  



Ls Reforma de la  Negociación Colectiva.- 

Un cambio en la organización sindical  necesariamente signi- 
fica una reestxucturacidn de lo s  medios de acción sindicales: l a  negz 
ciaciÓn colectiva y l a  huelga. Para lo s  que sustentan e l  c r i t e r io  d e l  
sindicato Único se solu5iona e l  problema de la  representatibidad i e  
l a  organización, cuestion capi ta l  en e l  caso d e l  pluralismo sindical 
y se disminuye e l  radio de acción, aplicable, en e l  caso de l a  exten- 
sión de l  convenio colectivo. . 

Una reforma lega i  debe g a r y t i z a r  la  l ibertad y autonoda de 
trabajadares y empleadores para que estos de común acuerdo f i j en  l a s  
remuneraciones y condiciones de trabajo. Otro aspecto, debe ser  e l  e s  
t h l o  para l a  concertación de convenios colectivos de trabajo a nivel  
de actividad económica, s in  perjuicio que se mantengan l o s  acuerdos 
por empresas atendiendo a l a  realidad de l  pafs. S i  se quiere funda- 
mentar l o  expresado en las l ineas anteriores nos remitimos al caso de 
l a  industria d e l  cuero y calzado, descrito en un capitulo anterior y 
w e  a juicio d e l  autor, representa e l  sistema de relaciones colectivas 
de trabajo &S acabado de l  p i s .  . 

La reforma l ega l  de l a  ,negociación colectiva y de l a  huelga 
s in  perjuicio de otros aspectos, débe contener l o s  siguientes puntos 
fundamentale S : 

a) La obligación de l  empleador de celebrar convenios colectivos de tra 
bajo; 

b) e l  reconocimiento de l a s  cláusulas de garantías sindicales, sobre cg 
yos aspectos se hizo hincapié en otros párrafos de es te  capitulo; 

c)  e l  convenio colectivo de trabajo debe beneficiar a l o s  trabajadores 
con exclusión d e l  personal de confianza de l a  Gerencia; 

d) e l  área de negociación colectiva no debe tener restricciones de nin- 
,gima especie y que comprenda todos l o s  aspectos relacionados con l a  
e q r e s a ;  

e) la extensión d e l  convenio colectivo de t ~ a b a j o  debe ser  decretada 
por e l  supremo Gobierno, previa evaluacion de lo s  hechos y con par- 
ticipación act iva y d i rec ta  de lo s  sectores interesaCos; 

f )  e l  ejercicio d e l  derecho de huelga debe ser  garantizado ampliamente. 
Debe reconocerse e l  derecho de huelgas no sólo para celebrar conve- 
nios colectivos, sino $ara exigir  su cunpliniento, su revisión y 
para apoyar novimientos de solidaridad legales; 

g) la declaración de una huelga, previo aviso por escr i to  de c ie r to  nÚ- 
mero de dias por las causas señaladas en e l  párrafo anterior; 

h) creación de un sistema de Juntas de ~onc i l i ac ión  de un nivel jerár- 
w ico  y con caracterfst icas de t r ibunal  para que intervenga como 
conciliador en l o s  casos pue se genere es te  t i po  de conflicto y e 
claxe su l i c i t u d  o l i ic i tud .  Su actuación no debe impedir e l  con- 
f l i c t o  mismo, salvo que se resuelva una act i tud en contrario; 

i )  ir a l a  formación de un servicio nacional de mediación con personal 



experimentado e idóneo que intervenga en ese ca r i c t e r  en l o s  con- 
f l i c t o s  colectivos. 

j) Determinar en fama precisa, l a  responsabilidad pecuniaria d e l  s i n  
dicato en l o s  casos de infracción al convenio colectivo de trabzjo. 
Es interesante también establecer l o s  efectos de la declaración de 
i l i c i t u d  de una huelga en l o s  contratos de trabajo i n ~ v i d u a l e s ;  y 

k) finalmente, como referencia para i l u s t r a r  una reaodelación d e l  Con 
venio Colectivo, tenemos en Chile l a s  experiencias ya ~encionadzs 
en otros y en materia de legislación coqarada  l a  l e y  f~ 
dera l  d e l  t rabajo y sus reglanenteciones coqleneri tar ias  de l a  R g  
96blica bkjicana. 

Se han mencionado algunos puntos de in terés  que, a juicio 
d e l  autor, debe conteaplar une refoma l ega l  de l a  negociación coleg 
t i v a  y huelga. En todo caso, l a  vigencia de un buen s i s teza  de con- 
venios colectivos puede contribuir en un grado importante a un e f i -  
ciente funcionamiento d e l  sistema de relaciones i rdus t r i a l e s  y con- 
t r i b u i r  con su aporte a l a  deriocracia indus t r ia l  d e l  p d s .  
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