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PREFACIO

El Instituto de Administracidn ha destinado, desde hace un
tiempo, un equipo de investigadores para que ausculten con los méto
dos de las ciencias sociales el problema del trabajo. El frea de di
cho problema comprende el estudio de los recursos humanos, el papel
del Estado, de la Gerencia y de los trabajadores y sus organizacio-
nes, los conflictos sociales, los mecanismos para resolverlos, las
técnicas administrativas consiguientes, en suma, todo lo que consti
tuye el meollo de un sistema de relaciones industriales.

Chile, un pais en proceso de industrializacidn, acusa ya
variados y complejos problemas en su sistema de relaciones labora -
les. La existencia de varios centenares de sindicatos de fébrica
o establecimiento, la presencia de una gerencia con actitudes defi-
nidas, la periddica discusién de m3s de mil pliegos de peticiones,
un apreciable nfmeroc de huelgas "ilegales", son algunos de los as
pectos generales de las cuestiones industriales y laborales naciona
les. El conocimiento cientifico de dichos problemas adquiere un
significado en 1la medida que pueda permitir tomar decisiones a ni -
vel politico, mids adecuadas a la realidad nacional, creandc institu
ciones que permitan una expedita canalizacién de los conflictos y
frustraciones que acaecen en una sociedad industrial.

Con miras a contribuir a este conocimiento, se publica la
presente investigacidn cuyo titulo "Las Relaciones Colectivas de Tra
bajo en Chile" indica el contenido bdsico de la obra. El autor ha
recogido una amplia gama de informacidn, la ha completado con atina
das observaciones empiricas y finaliza su trabajo con una serie de
conclusiones donde vierte su criterio personal acerca de las refor-
mas del actual sistema de relaciones obrero-patronales del pais.

El Instituto de Administracidn entrega este trabajo con el
convencimiento que su autor contribuye a esclarecer algunos aspec -
tos de los complejos problemas que derivan de la realidad industrial
del pais. La Institucidn agradece al investigador, profesor Jorge
Barria, su contribucién al estudic de los problemas del trabajo que
son y han sido, en los {ltimos afios, preocupacidn preferente tanto
del autor como del Instituto de Administracidn.

ABRAHAM TOLEDO G.
Director.
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INTRODUCCICEHK

El objeto de este trabajo es concretamente el examen de las
relaciones colectivas de trabajo, en otras palabras, los vinculos
existentes entre las Gerencias y los grupos de trabajadores, estén ég
tos organizados o no. Desde otro angulo, se indagara el procesc de la
negoc1acion colectiva dentro de los marcos de la estructura econdmica
del pais, quedando excluids del analisis la accidn directa del sindi-
cato, © mejor dicho las huelgas camo otra manifestacion de las relacio
nes colectivas laborales.

La investigac1on se inlcia con un panorama general, gue se-
oin el autor, son las caracteristicas més acentuadas del sistema de
relacicne< obrerow-patronales del pais. Este esbozo corresponde a sec
tores econamicos wien definidos, a saber, la industria manufacturera
y fabril, la construccism, la mineria Yy servicios. Queda excluido
del trabajo el sistema de rel~riones lsborales vigente en la agricul=-
tura.

A contimuacidn se exponen los peapeles gus Juegan el Estado,
ls Gerencia y los trabajadores en el sistema de relaciones industria-
les del pais. Se detalla la intervencion del Estado en muterias socia
les, como las prerrogativas de los directores de empresas y se finali-
za el rol que desempefian los trabajadores organizados.

El capitulo siguiente se refiere a las Relac1ones Colectivas
del Trabajo, cristalizadas en las instituciones jurldicas que la le -
glslacion ha creado para regular las relaciones entre empleadores y
trabajadores, Se exsmina el mecanismo legal de megociacidn colectiva
y todas sus implicaciones legzles.

El trabajo contimia con un apalisis de la realidad de lz ne=
goc1501on colectiva en el pais. Basado en datos estadlstlcos oficia
les, se selecciond el afio 196k pare dar a conocer el mimero de plin-
gos de peticiones presentados, su distribucion por sindicatos y pro=-
vincias, el contenido de los mismos, las institucicnes juridicas mas
comunes y sus limitaciones generales.

El capltulo anterior se campleta con otro que estudia dos ca
sos particulares de relaciones colectivas de trabajo. Uno rige en 1a
inqustria molinera y el otro abarca a gran parte de las curtiembres y
fabricas de calzado del pais.



la investigacion finaliza con uns serie de conclusiones que
resumen la opinién del autor acerca de las materias tratadas en su
trabajo y tendientes a reformar la situacion legal y social imperan-
te en el actual sistema de relaciones industriales del pais.

El trasbajo se ha basado en la bibliograf{a general moderna
existente, en las observaciones empiricas del autor y en informacio
nes estadisticas oficiales. Los datos recolecgados pare el capitu=-
lo del analisis de la realidad de la negoclacion colectiva, provie=-
nen-de la Direccidn General del Trabajo, en especial de su seccion
conflictos colectivos y correspondientes al afio calendario 1964, Es
tas informaciones han sido ponderadas para obtener un cuadro lo mas
aproximado a la realidad dentro de las dificultades y deficiencias
que por lo general, adolecen en nuestro pals 1as estadisticas rela-
cionadas con los problemas laborales.

El soeidlogo, investigador del Instituto de Administracion,
Manuel Barrera reviso el trabajo original e hizo diversas criticas Y
sugerencias que el autor agradece. Hizo observaciones sobre el as=
pecte legal del trabajo el abogado Arnoldo Camu V., cuyo aporte re=-
conoce el autor.



Capitulo I
EIL SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES EN CHILE

Histéricamente, los comienzos de la industriaiizacidn, a
principios de este siglo, como la actividad minera del salitre,crea
ron los primeros sistemas de relaciones laborales. Este problema
conocido en su época como la ‘“cuestidn social”, cred complejos y
multlples efectos los que se manifiestan en grandes huelgas, la fun
dacidn de los primeros sindicatos, todo lo cual logra atraer la a-_
tencidn de los polfticos.

La legislacidn social es uno de los problemas politicos
agitados en la década de los-veinte, los que se concretan el afio
1924, con la promulgecidn de las diferentes leyes gue regulan las
relaciones del trabajo y la segurided social del pais. En lo for
mal, se inicia un sistema de relaciones industriales encuadrado
dentro de leyes, las gque van a ir paulatinamente aplicdndose en
consonancia con el desarrolloc industrial del pais. Se puede afir
mar, que a partir del gobierno del Frente Popular en 1938,es cuan
do, en forma definitiva la apllcacion del Cddigo del Trabajo se
convierte en la prdactica mds o menos constante en el campo de las
relaciones obrero~patronales.

La realidad laboral, sin embargo, ha creado una serie
de circunstancias nuevas; aunque muchas de ellas estén reglamenta
das por la ley, no es menos cierto que la prictica genera una se-
rie de hechos peculiares gque rebalsan el aspecto formal propiamen
te tal. De ahf que una descripcidn de lo que se estima son las
caracteristicas del sistema de relaciones industriales del pais,
trate de conciliar el aspecto formal con lo que se considera son
algunas realidades que existen en el sistema.

Las caracteristicas esenciales del sistema de relacio-
nes obrero-patronales del pais son:

1l.- La livertad de contratar la fuerza de trabajo, traducida en lo
juridico en el contrato individual del trabajo. Esta institu -
cidn constituye la pieza fundamental del sistema. Tanto el CS-
digo del Trabajo como la realidad social, lo consagran come un
elemento bdsico. Desde luego, la legislacidn dedica prdctica-
mente todo el art{culado del Cédigo a reglamentar la relacidn
individual de trsbajo haciendo excepcidn sélo en lo referente &
organizacidn sindical y conflictos colectivos.



Del examen de los convenios colectives del trabajo, se pue-
de desprender gque muy jpocos de ellos incluyen cldusulas en las que re
clama la participacidn del sindicato en la contratacidn de los traba
Jadores.

2.- El desahucio, ez decir, el derecho del empleador o patrdn de poner
término a los servicios del asalariado dentro de los plazos legales.
Durante cuarenta afios rigid la disposicidn legal que establecid un avi
s0 de seis dfas para el obrere y de treinta dfas para el empleadoo el
pago inmediato de esos dias a los trabajadores en virtud de los cua-
les =e ponia término a sus lebores en la empresa. Esta realidad se
modificd recientemente en 1965, fecha en que se dictd una ley de ina-
movilidad por un afio y posteriormente se ha modificado los articulos
correspondientes del Cédigo del Trabajo referentes a la terminacidn
de servicios ampliando sus causales, estableciendo un plazo uniforme
de treinta dfas de desahucio y algunas garant{as para los trabajado-
res.

3.- La diferencia entre el obrero y el empleado basada en una aprecia
cidn muy dlscutzble entre el trabajo manual e intelectual. Esta d1s
criminacidn se traduce en estatutos jur{dicos diferentes, incluso en
el Cddigo del Trabajo, regimenes sindicales distintos, prestaciones
diferentes en la seguridad social y status sociales bien diferencia
dos en el medio chileno. -

4,- La existencia de una gerencia tradicional, tanto en su variedad
autoriteria como paternalista, categorias que, por regla general, co
rresponden a una etapa estrechamente condicionada & los cambios de
una sociedad de un pais en vias de desarrollo.

5.- La organizacidn de los trabajadores se genera a nivel de fdbrica,
establecimiento, empresa. En otras palabras, el sitio de trabajo de
termina el grupo organizable, realidad cimentada por la legislacion
laboral, como también por la peculiaridad del mundo industrial chile
no caracterizado por pequeflas y medianas empresas.

6.~ EL tipo de sindicato o grupo de trabajadores es local del punto
de vista geografico, vale decir, radicada en una empresa determinada
ubicada en algunos de los sitios de concentracidn industrial del
pais, o como en el caso de la mineria, en lugares distantes de los
centros urbanos o de las vias de transporte mds concurridas.

7.- La negociacidn colectiva se realiza dentro de los marcos de la
empresa, por regla general. El surgimiento de los problemas,su cris



talizacidn en un pliego de peticiones, su dicusion, resolucidn y cum
plimiento se llevan a cabo entre las partes interesadas del estable~
cimiento correspondiente. Todas las tensiones sociales como las car
gas emocionales propias de un proceso como el indicado, se provocan

dentro del recinto de la empresa.

8.~ La negociacidn colectiva, se radica geogrdficamente al nivel de
la localidad donde se encuentra ubicada la planta industrial. Esto
significae que el conflicto colectivo que se genera, solo 1nteresa a
los componentes de la fdbrica: directores y trabajadores. Sdlo en
ciertos casos trasciende a la comunidad local, hecho que depende in-
dudablemente de la magnitud e importancia de la empresa. Pero en la
generalidad de los casos, los trabajadores libran sus escaramuzas con
la gerencia, las mds de las veces solos,aislados de los demds sectores
de asalariados.

9.~ La negociacidn colectiva estd reglamentada por la ley, la que se
fiala en forma mlnuciosa los pasos para llevarla a buen término. Los
plazos, las mayorias para aprobar el pliego de peticiones, la oportu
nidad de su precentaclon como las garantims que significan a los tra
bagadores el hecho de ceflirse a sus normas, son algunos de los asoec
tos mds sobresalientes de los requisitos que deben cumplirse en la
negociacidn colectiva.

10.- E1 Estado interviene en el proceso de la negociacidn colectiva.
En efecto, todo pliego de peticiones debe ser sometido a2l procedi-
miento de la coneciliacidn, trdmite obligatorio sin el cual los dare-
chos de las partes no tienmen vigencia. La conciliacidn es la forma
con que el gobierno interviene en la tramitacidn de un conflicto co-
lectivo. Sus orgenismos paritarios, las Juntas de Conc111aclon, ins
talados por departamentos o actlvidades econdmicas especificas, son
las encargadas de escuchar y de constituir un terrenc neutral donde
las partes en conflicto, expongan sus puntos de vista y lleguen a un
scuerdo o avenimiento hablande en términos mds precisos. 5i se exa-
mina el funcionamiento de estos organismos, se constata que el papel
del Estado es pasive desde el wmomento que el presidente de la Junta,
qQue es un funcionario del Ministerio del Trabajo, no tiene derecho a
voto para deecidir puntos dlvergentes, pero en todo caso puede influen
ciar a las partes para que éstas acepten acordar condiciones de tra-_
bajo comunes.

1l.- Agotados los trémites de le conciliacidn se puede producir la
huelga, fendmeno social que resume las caracter{sticas del sistema ge



relaciones industriales. Hsta se realiza a nivel de empresa local y
estd minuciosamente reglamentada por la ley. Como en todas partes,es
la huelga el hecho que atrae mds la atencidn de la opinidn publica y
la circunstancia que en Chile exista un porcentaje importante de huel
gas "1legales", concita el interés de los estudiosos, como es una prg
ocupacion importante de los gobiernos.

12.- De las consideraciones anteriores, fluye una afirmacidn geeral,cusl
esq.re dl sistema de relaciones industriales chileno estd fuertemente in
fluido por el Estado. Su expresidn es el Cddige del Trabajo, leyes,
decretos e instrucciones administrativas que constituyen ya una apre
ciable cantidad en lo gque se refiere al nimero de disposiciones dic
tadas, como a la gran garma de asuntos laborales reglamentados. En un
capitulo posterior, se describe el rol del Estado en el sistema en for
ma mas detallada, en todo caso, podemos decir, que el sistema de relE
ciones industriales estd impregnado de legalismo por una parte y el
criterio politico es una de sus caracteristicas destacadas.

13.~- Como consecuencia de esta realidad industrial y minera, se coli-
ge que las condiciones de trabajo se establecen a nivel de la empresa
local.. Este hecho he creado grandes desniveles de remuneraciones y
beneficios sociales entre los trabajadores que se desempefian en los
miswos puestos inclusive. El principio "a igual trabajo igual sala-
rio” no se cumple en estas condiciones lo que constituye un factor
de tensiones entre los trabajadores, un elemento de competencia des
leal entre empresas competidoras, un obsticulo para el nerfecc;ona
miento del sistema de relaciones laborales y un formidable escollo
para implantar la justicia social y la solidarided. Estos desnive-
les producto, por una parte, de la realidad industrial misma, no
han sido, por otra, alterados por la falta de una polftica o 1fnea
de accidn permanente de las organizaciones sindicales.

14.- Del punto de vista histdrico, se dijo anteriormente que el sis
tema de relaciones industriales se implanta formalmente con la dic—
tacidn de las leyes del trabajo 2l afio 192%. Han transcurrido mds
de cuarenta afos de apllcacion de esta legislacidn, inspirada, por
lo demds,en leyes mds antiguas de pafse= europeos. A este armazdn
legal se ha incorporado una intensa préctica que completa las nor
mas legales o las deja en desuso, de ah{ que se puede estimar que
el sistema chileno es anticuado, lento y complicado;en otras palas
bras, no es adecuado a las nuevas realidades que emergen de un
pais en vias de desarrollo.



Existe en estos momentos conciencia en todos los sectores
que integran el slstema de relaciones industriales, de la necesidad
de cambiar las bases actuales y procedimientos que establecen las
condiciones del trabajo en el pals. Tanto el Gobierno, la direccidn
de las empresas como los trabajadores coincilden en que hay que rea
lizar estos cambios que permitan al pa{s colocar sus relaciones la
borales e industriales en un estado mds avanzado y democrdtico en
consonancia con el desarrollo socio-econdmico del pais. Indudable
mente discrepan en los métodos para llevar a cabo estos cambios, en
los cuales la ideologfa y el criterio polftico juegan un papel dei
tacado.

Capftulo II

LOS ROLES DEL ESTADO, GERENCIA Y TRA BAJADORES

Esta parte del estudio analiza los papeles que desempefian
los distintos factores que juegan en un sistema de relaciones indus
triales. Es importante determinar, siquiera en grandes lineas, 1as
funciones como el sitio que ocupan cada uno de estos factores, por-
que definen el sistema, describen algunas tendencias de su evolucidn
e indican aquellos puntos susceptibles de reforma para hacerlo mds
expedito y moderno.

EL Rol del Estado.-

La descripcidn del sistema en sus aspectos generales he-
cha en el capftulo anterior, desprende la enorme influencia que el
Estado tiene en él por medio de sus leyes laborales y de seguridad
social, como de los organismos que ha creado para intervenir en es
ta drea de los problemas sociales. EL Gobierno ha empleado el in=
tervencionismo estatal para llevar a cabo los objetivos de todo de
recho social que son: a) la proteccidn contra los riesgos que ame-
nazan a los trabajadores y contra los posibles excesos del poder
patronal y, b) la obtencidn del mejoramiento, tanto material como
espiritual, de los trabajadores.

Sin entrar en detalles de la historia nacional, se pue-
de afirmar que el intervencionismo estatal en materia social, se
arrastra desde hace més de cuarenta afics a la fecha, tendencia que
parece profundizarse y ampliarse en los \dltimos afios. Este crite
rio para afrontar los problemas sociales se debe al enfoque poli=



tico que en la década del veinte ze dio a la cuestidn social, lo que
constituye uno de los principales rasgos de la actuacidn del Estado.
Toda reforma legal o esteblecimiento de nuevas condiciones de traba
Jo es en Chile, un problema politico que requiere la actuacidn de
los grupos de presidn, léase sindicatos, empresarios y, desde luego,
partidos politicos, los que ponen en movimiento todo el mecanismo
- parlamentario, define a los partidos y shora, desde hace un tiempo,
las directivas de la polftica general del Gobierno. Si se pudiera
establecer algin punto de comparacidn, Chile podria en materia social
compararse con Francia, donde impera un criterio semejante guardan-
do las proporciones que existen entre un pals en vias de desarrollo
y otro plenamente industrializado. El contraste, sin embargo, es mds
visible cuando a su vez comparamos nuestro pais con los Estados Uni
dos, nacidn donde el criterio predominante. es de tipo industrial y
el medio para concretarlo es la negociacidn colectiva, (collective
bargaining) pieza fundamental del sistema de relaciones obrero-pa-

tronales de ese pafs.

Le forme concreta con que el Estado manifiesta su presen-
cia en el mundo de las relaciones industriales y laborales, es la
legislacidn del trabajo, incluyendo en ella las leyes de seguridad
social, Ta base de esta leglslacidn es el Decreto con Fuerza de
Ley N° 178 de 1931 o Cddigo del Trabajo que refunde y modifica las
diversas leyes promulgadas desde 1924 a la fecha del mencionado
cuerpo legal. Como enotamos anteriormente, se han sancionado nume
rosas leyes complementarias y especiales, decretos reglamentarios,
dictdmenes administrativos e instrucciones cuyas ndéminas serfa. lar
go enumerar 'y no constituye tampoco el objetivo de este estudio.

Dentro de la vasta gama de problemas laborales en que in
terviene el Estado, describiremos las mds importantes dreas que cu
bre la legislacidn del trabajo. Estas son: a) las remuneraciones
minimes; b) los reajustes de las remuneraciones; c) las condiciones
de trabajo; d) la solucidn de los conflictos; e) la proteccion de
los trabajadores; f) la seguridad social; g) la fiscalizacidn guber
namental y, h) la participacidn de los trabajaddres en los organis
nos estatales.

Examinemos cada una de estas areas que permitirdn deter-
minar el grado de ingerencia del Estado en estas materias, las ins
tituciones que se han creado y el alcance de las mismas:



A) Las remuneraciones m{nimas.- En la actualided, 1966, existen los
siguientes tipos de sueldos y salarios establecldos en distintas épg
cas y para diferentes sectores de trabajadores;

1.- El sueldo vital,para los empleados del sector privado tanto de
la industria fabril y comerclc como de la mineria y agricultura. Se
establecid el afio 1937 y rige hasta hoy para los empleados particula
res como remneracidn m{nima con las alternativas que oportunamente
se examinardn.

2.- El salario mfnimo del obrero industrial no aprendiz, que se im-
planto el afic 195%, lo debe recibir todo obrero plenamente capaz gue
a trabajar en un establecimiento fabril.

3.=- E1 salario minime del obrero agr{cola que, como su nombre lo in-
dica, favorece s los trebajadores de ese sector de la economfa nacio.
nel. Implantado el afio 1953, se ha equiparado en 1965 al salario mi
nimo obrero industrial no aprendiz.

4.~ El salario minimo.- EL Cédigo del Trabasjo determina, en su arti-
culado, la formacidn de comisiones mixtes de patrones, obrerog y au-
toridades del trabajo para que establezcan este tipo de remuneracida.
El salario mfnimo lo define el Cédigo como "aquel que no sea inferior
a los dos tercios, ni superior a los tres cuartos del salario normal
corrientemente pagado en la misme clase dz trabajo a los obreros de
las mismas aptitudes y condiciones, en la ciudad o regidn en que se
ejecute." De la aplicacidn de estas normas, a partir del afic 1931,
han surgido varias comisiones mixtas gue han establecido lo que se de
nomina tarifados por los que se han regido industrias como la gréfica,
cuero y calzado,peluqueros cn su época, etc. En realidad, esta forma
de establecer remuneraciones ha perdido importancia tanto por la ac-
¢idn sindical como por las leyes que han establecido salarios minimos
més adecuados. Hace excepcidn la industria quimica y farmacéutica que
ha implantado recientemente salarios minimos para esa actividad.

5.- Salarios especiales.- La ley, ademds de establecer normas genera-
les, ha entrado a reglamentar algunas actividades econdmicas en parti
cular. El caso mas notable por su importancla es la promulgacidn de
una ley que en el afio 1965 establecid el Tarifado nacional para los
obreros de la construccidn. , Este debe reglamentar las distintas cate
gor{as de remuneraciones en los diferentes trabajos, establece orga-
nismos paritarios para determinarlos y tiene otras disposicione< sobre
condiciones de trabaJo. En la sctuslidad, el problema mds 1mportante
es su implantacidn b4 cumplimiento por todas las empresas que actian
en esta esfera econdmica.
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6.- La semana corrida.- Estrechamente relacionado con las remunera-
clones esté el pago de los salarios & los obreros en dfas domingos
y festivos. Desde 1948, el obrero que ha cumplido determinados re-
quisitos de asistencia, tiene derecho a recibir el pago correspon-
diente a los dias que la ley determina son feriados. Se ha denomi-
nado a este beneficio el "pago de la semana corrida", cuya inten-
cidn es acrecentar el interés del asalariado para que concurra re-
gularmente a sus faenas y disminuir el ausentismo en las activida-
des econdmicas. La ley establece los domingos como dia festivo y
también todos aquellos df{as considerados como feriados nacionales
inclufdo el Primero de Mayo.

B) Los reajustes. El problema de reajustar las remuneraciones de a
cuerdo con el alza del costo de la vida, lo contempla el Cddigo del
Trabajo en la parte pertinente de los Contratos Colectivos del Tra-
bajo, una especie de convenio, que se verd en su oportunidad. Sin
embargo, la intencidn del legislador, fue dejar el libre juego de
las partes en la negociacidn colectiva el determinar las remunera-
ciones, as{ como incluir en el pacto colectivo respectivo la clau-
sula a que hace mencidn el Cddigo del Trabajo, en el sentido de que
estas remuneraciones se reajusten de acuerdo con el alza del costo
de la vida. Este criterio se modificd el afio 1937, cuando se dic-
td la ley que establecid el sueldo vital para los empleados parti'-
culares, le que se ha ido perfeccionando en leyes posteriores. Es
ta legislacidn dispone un mecanismo de reajuste del sueldo vital
de acuerdo con el alza del costo de la vida determinado y fijado
por un organismo especial: la Comisidén Central de Sueldos. Esta
ten{a sus propioe procedimientos para determinar los factores que
contribuyen al alza de la subsistencla y demds rubros aue inci-
den en el costo de la vida de un empleado. Se establecen diver-
sas escalas de sueldos vitales, sea por actividad econdmica (lndus
tria, comercio, miner{a y agricultura) sea por divisidn territorial
(departamento) y ademds determina una escala pare equilibrar los
reajustes. Este esquema se completa con un reajuste por antigie-
dad, totalmente independiente del anterior, equivalente a un 3%
anuel o un 10% cada tres afios. Durante afios este sistema fue el
mis completo existente en el pafs, funciond con cierta eficiencia
¥y llegd a ser el modelo al que aspiraban otros sectores no favore-
cidos con él.

En el afio 1956 se produce un vuelco en materia de remune
raciones. El Gobierno inicia una polftica global para afrontar el
proceso inflaclonario, dentro de la cual una definicidn frente al
problema de las remuneraciones adquiere un significado especial.



El Ejecutivo, dentro de la concepcidn general de su politica antiin
flacionista, estima que debe intervenir en forma endrgica ante los
reajustes de las remunerac1ones a los que responsabiliza de consti
tuir uno de los factores que contribuyen a acelerar la espiral in-
flacionaria, la cual por lo demds estd, en esta época, bastante acre
centada. Procede de acuerdo con la ley N° 12006 de Enero de 1956
a iniciar una polftica de control de los sueldos y salarios tanto
del sector privado como pdblico y fija ese afio un porcentaje de au-
mento inferior al alza real del coste de la vida. Desde esa . fecha
hasta 196k, se sigue como norma general la de conceder reajustes en
las remuneraciones inferiores al alza de la subsistencias fijada en
un {ndice elaborado por la Direccidn General de Estad{sticas y Cen-
sos, situacidn que se expresa en distintas leyes que perfeccionan y
complican el sistema de sueldos y salarios del pais.

Durante los afios mencionados {(1956-64) en que rigid esta
politica general, si bien las distintas leyes antiinflacionistas no
pusieron trabas formeles al libre ejercicio de la negociacién colec
tiva a nivel de empresa, no es menos cierto que de hecho se .aplicd
esta politica de reajustes en todo el pafs. Esta realidad se gene-
rd debido por una parte, a la interpretzcidn que las juntas de con-
ciliacidn y autoridades administrativas hicieron de la ley y por
otra a las condiciones sociales imperantes, de las cuales es digno
destacar el apoyo que los sectores empresariales dieron a los plan-
teamientos gubernamentales y el amplio respaldo politico y parlamen
tario que dispuso ei gobierno de entonces. Otro hecho es la conten
cidn del rovimiento sindical, como las debilidades y fracasos de e°
te para llevar a cabo una accidn sindical autdnoma, realista y con
posibilidades de éxita.

Si bien es cierto que la orientacidn de la polftica anti-
inflacionaris ha cambiado, desde el momento que a partir del afio
1965 se otorgan reajustes legales del ciento por ciento del alza del
cogto de la vida; el hecho capital perdura, cual es el derecho del
Estado a intervenir en la fijacidn de los aumentos de las remunera-
ciones de toda la poblacidn trabajadora del pafs sin distincidn de
empleador sea este piblico o privado y cualquierz sea la actividad
en gque se desempefien dichos trabajadores. Esta realidad se debe tg
ner presente para determinar el radio de accidn que puede tener la
negociacidn colectiva para los trabajadores, como para la politica
de la empresa. Esta situacidn tiende a perpetuarse, desde el momen
to que el Cobierno considera que una politica de resjustes de las
remuneraciones es una de las piezas fundamentales de su enfogue glo
bal del problema inflaclonarlo que, & su vez, es una parte de unE
perspectiva mas amplia de estf{mulo al desarrollo econdémico del pals.
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Para terminar este 2cdpite, debemos decir que tanto en la
determinacidn de las remuneraciones minimas como en la cuestidn de
sus reajustes, la participacidn de los trabajadores organizados es
casi inexistente. ELl Gobierno por medio de una ley aprobada por el
Congresc Nacional, dlspone los aspectos fundamentales y da las nor-
mas para su aplicacidn. Un argumento méds para establecer que el in
tervencionismo estatal tiene un marcado cardcter polftico que hace
que los problemas laborales de Chile adquieran tonalidades diferen-
tes de 1o que acaece en otras naciones.

C) La determinacidn de las condiciones de trabajo.- El Cddigo del
Trabajo contiene una serie de disposiciones respecto a las condicio
nes en que deben los trabajadores prestar sus servicios. Se exami-
nardn aquellos aspectos més sobresalientes:

l.- El contrato individual de trabajo, institucidn bdsica del siste
me. de relaciones laborales es minuciosamente reglarentado por el C§
digo del Trabajo y cuyos detalles no ahondaremos. Debemos agregar
la discriminacidn legal entre obreros y empleados, los que tienen
contratos de trabajo diferenciados en la reglamentacidn entre otras
cosas con la prueba del contrato, la terminacidn de los servicios y
los plazos de duracidn. Sin embargo, a partir de 1965 existe la ten
dencia de ir eliminando paulatinamente estas diferencias las que ya
han sido reformadas por lo menos, en lo que dice relacidn con las
dos primeras diferencias anotadas. La informacidn se completa al agre
gar que la ley reglamentd contratos de trabajo individuales en deter
minadas actividades tales ecomo la agricultura,mar{tima,servicio do-
méstico y establece disposiciones especiales para proteger el traba
Jjo de las mujeres y nifios. Es interesante también destacar que el
contrato de aprendizaje estd legislado en forma imperfecta en nues-
tro pais.

2.~ Jornadas de trabajo.- La ley establece la jornmada de 48 horas
distribufdas en seis dfas o cinco dias en los casos especlales, jor
nada gue es norma general hasta ahora. En la actualided, no exis-

ten indicios que determinen una tendencia a disminuir la jornada or
dinaria de trabajo, salvo en el sector minero cuyos sindicatos abo-
gan por lae jornada de 40 horas, la que esperan obtener algin dfa me
diante la promulgacion de una ley especial. Los obreros del carbdén
han obtenido en 1966 la dictacidn de esas normas juridicas especia-

les.

El Cédigo sefiala el nimero de horas extraordinarias que
se pueden trabajar, las que deben pagarse con un 50% sobre el sala-
rio ordinario que se percibe, como tamblén la forma de contro-

larlias.
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También el Cédigo establece otras jornadas de trabajo,como
la de 56 horas para faenas discontinuas, previamente calificadas
por las autoridades del trabajo.

3.- Como se anotd anteriormente, la ley establece los domingos como
dfas festivos, como asimismo los dfas feriados nacionales,todos ellos
reminerados siempre que se cumplan determinados requisitos.

4.- Los feriados.~ La ley contiene también estipulaciones referentes
a los perfodos de descanso anual de los trabajadores. Al respecto
establece que para el sector obrero las vacaciones tendrdn una exten
sidn de siete a quince dfas pagados segin los dias trabajados en el
ano; para los empleados particulares quince dias, con goce de sueldo
{ntegro. Contempla ademds, disposiciones especiales para los obreros
mineros y los empleados gque viven en determinadas regiones del pais.
En 1964 se promulgd una nueva ley que establece un sistema de feria-
do progresivo de acuerdo con la antigliedad en empresa, derecho que
beneficia a los obreros y empleados del sector privado del pais. Sin
embargo, la practica ha generalizado los feriados colectivos que las
empresas otorgan a todo su personal en una fecha determinada (Febre-
ro especialmente) por los quince dias legales.

D) La solucidn de los conflictos.- En la seccidn primera de este es
tudic nos referimos al hecho que, tanto la negociacidn colectiva co-
mo la huelga, estdn reglamentadas minucicsamente por la ley. Un as-
pecto interesa destacar por ahora, es que el trémite de la concilia-
cidn es obligatorio, vale decir, que todo conflicto para que tenga va
lidez legal, debe someterse a la Junta de Conciliacidn que es el or-
ganismo creade por el Estado para tomar conocimiento de la negocia--
cidn colectiva.

E) La proteccidn de los trabajadores.- El Estado ha creado diverszos
servicios para atender la salud de los trabajadores. Uno de estos,
el Servicio Nacional de Salud, debe proporcionar atencidn médica v
hospitalaria a los imponentes del Servicio de Seguro Social, esto es,
a la inmensa mayor{a de los obreros manuales que constituye un _por-
centaje apreciable de la fuerza de trabajo del pafs. Los empleados
particulares disponen de un Servicio Médico que solamente les otorga
nedicina preventiva. En suma, el Estado dispone de servicios que pro
porcionan atencidn medlca v hospitalariea a un gran porcentaje de los
trabajadores del pais. A su vez, las distintas leyes de estos servi
cios, contienen disposiciones para proteger la estabilidad o inamovi
1lidad del trabajador mientras se encuentra enfermo. Establecen el
pago de subsidios, y, en general, sufragan los gastos de enfermedad
y medicina de los acogidos a sus disposiciones.
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En materia de accidente del trabajo tambidn existen leyes
protectoras y organismos estatales especializados gque cubren este
importante aspecto de los riesgos de los trabajadores.

En lo relacionado con medidas de seguridad e higiene in-
dustriales, tanto el Cddigo del Trabajo como leyes generales, esta-
blecen normas sobre estos aspectos. En general, se puede decir, en
este aspecto, el problema es la insuficiencia de la fiscalizacidn
del Estado que se encuentra dispersa en diversos organismos que ac-
tdan sin ninguna coordinacidn. EL otro problema, es la ausencia de
una educacidn preventiva,situacidn que se ha ido modificando en los
dltimos afics por la influencia del Consejo Nacional de Seguridad.

F) La seguridsd cocial.- Se ha mencionado este importantisimec as-
pecto de los problemas sociales por la enorme incidencia que .tie=
nen Jos beneficios que otorga, los recursos financieros de que dis
porne y por constituir un elemento de redistribucidn del ingreso na=
cional.

Las cajas de previsidn social administran las asignacio-
nes familiares, los subsidios de enfermedad, maternidad, lactancia,
reposo preventivo y cesant{a. Les corresponde pagar las pensiones
de vejez, invalidez y montepfos. En ciertos casos desembolsan los
desahucios y las indemnizaciones por afics de servicios y son fuente
de crédito con los préstamos de auxilio médicos, dentales e hipote-
carios. Del punto de vista laboral, la segurldad social atiende nu
merosas prestaciones que, de otro modo, serfan fuente de peticiones
de los trabajadores a sus respectivas empresas,las que se descargan
de las mismas en los respectivos servicios estatales de seguridad so
clal. Sin embargo, la realidad previsional del pafs crea presiones
en el sentido de igualar las prestaciones al nivel nds alto del sis
tema de los seguros sociales en un plano general. En la empresa se
manifiesta en las peticiones tendientes a suplir aquellos beneficios
legales que, por diversas circunstancias, son insuficientes parsa
los trabajadores. En lo que se refiere a prestaciones, debemos se-
flalar 1la inexistencia de un seguro contra el paro forzoso ya que
los que existen (aun el de los empleados particulares denominado au
xilio de cesant{a) son insuficientes ¥y no cumplen la finalidad go-
cial de todo seguro de desempleo.

G) La fiscalizacidn estatal.- EL Estado tiene diversos organismos
destinados, por una parte a controlar el cumplimiento de la ya fron
dosa legislacidn laboral del pais, y por otra, a dirimir los confiic
tos que se produzcan entre las personas sobre la procedencia de sus
derechos. EL Ministerio del Trabajo y Previsidn Social por medio de




15

sus funcionarios, lleva a cabo en parte la fiscalizacidn de la le-
gislacidn del trabajo. Las cajas de previsidn social tienen  sus
prOplOS wecanismoe de control y existen otras reparticiones que tam
bién actdan en este campo. Diversos problemas aquejan la fiscali=
zacidn administrativa, entre otros falta de coordinacidn, la esca-
sez de recursos financieros como humanos, son los que- se puede se-
flalar come los mds distintivos.

Por dltimo, el Estade dentro del Poder Judicial ha crea-
do una rama especializada, la judicatura del Trabajo que estd 1la-
mada g resolver aguelleos problemas individuales y controvertidos
que se generan entre las partes que componen el sistema de relacio
nes industriales y laborales.

H) La participacidn de los trabajadores.- La ley ha reconocido el
derecho de los itrabajadores a actuar en determinados problemas de
las relaciones laborales. En efecto, deben nombrar vocales en las
Juntas de Conciliacidn, comisiones mixtas de sueldos, consejerias
de numerosas cajas de previsién socizl y en otres organismos de in-
dole econdmice y cultural. Sin embargo, esta participacidn obrera
estd condicionada a los intereses inmediatos del Gobierne ya que
éste los designa Y remueve a su discrecidn, pese a gue existen sis
temas de seleceidn formales. En otras palabras, los consejeros de
loe trabajedores son representantes del Poder Ejecutivo y deben ce
fiirse a sus instrucciones, de lo contrario son removidos. La par-
ticipacidn de los trabejadores es puramente formal ya que 0o son
responsables ante s5us organizaciones, sino ante el gobierno que en
un momento determinado los designd.

Para completar el cuadro de la intervencidn del Estado,
debemos tener presente ademds, la amplia gama de programas en ha-
bitacidn, educacidén general, capacitacidn profesional y técnica,be
cas, deportes, etc., es decir, todos aquellos aspectos que intere~
san 8l bienestar y ocic de un pueblo, realidades gue de no ser con
sideradas por la sociedad constituirfan motivaciones para peticio-
nes de los trabasjadores en general.

Si se ha insistido en el rol que juega el Estado con su
politica de intervencién en los problemas laborales, es para desta
car la enorme trascendencia que tiene un gobierno en la determina-
cidn de remuneraciones y condiciones de trabajo del pefs. Si ca-
racterizdramos este intervencionismo en forma somera dirfamos que
tiene un maercado criterio politico, con una orientacidn eminente—
mente legalista, en muchos casos formalistas, y con una aplicacidn
burocrdtica. En parte,esta realidad se mantiene por lz sucencia de
uha auténtica participacidn de los interesados, especislmente los
trabajadores organizados, cuya marginacidn ha impedide en cierto
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grado el establecimiento de instituciones como el contrato colectiveo
de trabajo, que podrfa ser un elemento importante para remodelar el
sistema de relaclones industriales existentes, por otro mds moderno,
eficiente y democrdtico.

ELl Rol de la Gerencia.-

. Para ubicar el papel que juega este importante factor del
sistema de relaciones industriales, debe tenerse presente, a grandes
rasgos, la realidad industrial del pafs. Seguin la CORFO (#) en Chi-
le existen unag 6.100 unidades que ocupan mas de cinco obreros lo que
hace un totel de 225 mil obreros y empleados. De este mimero el 5%
de ellos ocupa el 44% del personal mereciendo el calificativo de em-
presas grandes; las medianas constituyen el 30% del total con el Log
de los trabajedores y las empresas pequefias que son el 67% solo ocu-
pan el 16% del personal. De los datos, se desprende que segin la
CORFO la media ocupacional de la 1ndustria Pequeila es de nueve perso
nas, la mediana 50 personas y la gran fabrica, S21 individuos.

Del punto de vista laboral s=e puede decir que la empresa
grande estd totalmente sindicalizada, y una parte de la mediana, ri-
giendo en ambas relaciones colectivas del trabajo. En cambio, en la
pequefia industria, sigue rigiendo como dnica norme el contrato indi-
vidual de trabajo. Debo agregar que la empresa abarca otros secto-
res, tales como la mineria, la construccidn y las denominadas acti-
‘vidades terciarias, sobre las cuales se dispone las informaciones
fragmentarias acerca de los grupos pequefios y medianos para los cua-
les son validas las opiniones vertidas para el sector fabril.

Sin entrar a prejuzgar acerca de las actitudes de la Geren
cia en lo que se refiere a las relaciones humanas en la empresa, por
falta de un estudio cient{fico social acabado, se puede, sin embargo,
afirmar a base del conocimiento empfrico, que las directivas de em=
presas se las puede ubicar en un gran porcentaje en el tipo de geren
cia tradicional tanto en su variedad autoritaria como opaternalista,
existiendo en casos calificados tipos mds modernos, especialmente en
empresas de capitales fordnecs. Esta realidad es un producto de la
estructura econdmica del pafs en vias de desarrollo, y tiene raices
en el origen y desenvolvimiento de la industria y demds actividades

(#) CORFO, Geograffa Econdmice de Chile, Santiage, Editorial Univer~
sitaria, é
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nacionales, sobre todo en las primeras etapas, situacidén que ha mori
gerado en cierto grado el intervencionismo del Estado en materias la
borales. Un indicio sobre la realidad que se ha descrito en forma
tan somera, se puede detectar de la actitud de la gerencia hacia los
sindicatos, mirade del dngulo de los dirigentes gremiales. En efec
to, un estudio socioldgico sefiala que se acepta el sindicato como un
hecho en la realidad fabril en un porcentaje del 484 de las respues-
tas y que un 45% opina en forma negativa en tanto que el resto (7%)
tiene una posicidn neutral. Si bien, en las péginas siguientes del
estudio se opina en forma abrumadore de la existencia de buenas rela
ciones, no es menos cierto que no existe todavia un consenso acentua
do de la presencia del trabajo organizado.(#)

El poder de la gerencia en materias laborales es decisivo,
determinando muchas de las respuestas de los trabejadores. En gene-
ral, se puede estimar que la legislacidn laboral se cumple cuando se
estd en presencia de una organizacidn sindical y su aplicacidn varfa
de acuerdo con el tamafio de la empresa,categorfias de trabajo y grado
de modernizacidn de la misma. De ahi que 1la correlacidn de fuerzas
en el sistema de relacliones industriales es importante sobre tedo si
existe sindicato; de lo contraric la balanza del poder se inelina ha
cia la direccidn empresarial, pese & la legislacidn protectora que
el Estado ha implantado.

La gerencia dispone de una serie de mecanismos para influir
en forma decisiva en la determinacidn de las condiciones de trabajo.
Entre estos citaremos los siguientes:

l.- El derecho a contratar y elegir al trabajador, realidad sanciona

da por la existencia del contrato individual de trabajo, que como se

ha dicho anteriormente, es un elemento fundamental en nuestro sistema
de relaciones industriales.

2.- El derecho a porer término a los servicios de sus trabajadores,
previo el pago inmediato de los dias de palarios o sueldos que la ley
indica. En el ejercicic de este derecho no se considera la antigiie-
dada en la empresa, ni ninguna otra consideracidén por humanitaria

que ésta sea,salvo el respeto a las disposiciones legales. Este de-
recho omnipotente de la gerencia aplicado desde los comienzos de la
industrializacidn en el pafs, vdliido para la mineria, fue consagrado
en la legislacidn en afio 192k y origina la respuests del asalariado
que durante decenas de afios ha luchado por una de sus mis caras peti

(#) Barrera, Manuel. EL Sindicato Industrial: anhelos, métodos de
lucha y relaciones con la empress.- Santisgo, Departamento de
Relaciones Industriales 1965 ps. 21-23.
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ciones: "La indemnizacidn por afios de servicios.” Esta prestacidn
como indemnizacidn lo establecid el Seguro Social, el afio 1553, pa
ra los obreros. Sin embargo, esto no resolvid el problema de fon-
do, situacidn que recién el afic pasado (1965) vino a modificarse
al establecerse por la ley, la inamovilidad por casi un afio de to-
dos los trabajadores del sector privado, quienes sélo podian  ser
despedidos, previa calificacidn de los hechos por las autoridades

del trabajo.

Esta situacidn =e mo&ificé, al promulgarse una nueva ley
(1966) que modificd sustancialmente las causales, procedimientos y
garantias de la terminacién de servicios de los trabajadores.

3.- E1 derecho a incorporar aquellos cambios tecnologlcos que esti
me hecesarios para el progreso de la enmpresa, situacidn 1mportante
en los casos que ésta es competitiva. La introduceidn de nuevas
mdquinas, la calificacidn de los nuevos operarios, la distribucidn
del personal y el despido de aquellos no utilizables, constituyen
prerrogativas que se hardn sentir cuando el jproceso econdmico na-=a-
clonal adquiera un rltmo de industrializacidn mds acelerado. El em
pleo de la tecnologia mds avanzada indudablemente provoca trastor-
nos en el personal ocupado tales como la reduccidn del mismo, la
recalificacidn de los puestos, para citar algunos. Este hecho se
convertird en el futuro en uno de los problemas mds capitales del
sistema de relaciones industriales, y ya ha sido sancionada . como
causal de despido en la dltima ley de terminacidn de servicios.

L.~ E1 derecho a introducir innovaciones administrativas como las
modernas técnicas de administracidn del personal, racionalizacidn
de tareas, evaluacidn de las mismas, para citar algunas, Este de
recho se ha traducido en la implantacidn de escalafones, en otras
palabras, en el derecho de determinar los requisitos de ascensos
y antigliedad del personal de la empresa, escalafones que muchas
veces son producto de los usos y prdcticas del mundo industrial,
donde el esplrltu paternalista influye considerablemente en su

confeccidn.

S.= E1 derecho a dictar las normas de orden, higiene y seguridad
que rijan en el recinto de la fibrica o mina. Este dereche lo
otorga la legislacidn del trabajo a los empleadores, con la sal=~
vedad que dichas resoluclones deben ser visadas por las autori-
dades del Minlsterio del Trabajo, previa audiencia del presiden-~
te del sindicato o delegado del personal si los hubiere.
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En la préctica se dlctan los reglamentos internos cifiéndose a una
pauta que da el propio Cddigo del Trabajo, cuyas infracciones son
sancionadas con multas gue deben pagar el obrerc o empleado  in-
fractor, dinero que se deposita en una cuenta especial y cuyo mon
to debe ser distribufde a fin de afic. EL obrero tieme derecho a
reclamsr ante el inspector del trabajo sl estima que la multa es
ilfcita. No existen, por otra parte, sanciones a los empleadores
que infringen el citado reglamento.

6.~ Las gerencias, por regla general, mantienen una politica de
bienestar social para sus trabajadores en gran medida. motivada por
la presidn sindical. Esta actividad de la direccidn empresar1al
se crlstallza en el aprovisionamiento de viveres, atencidn médica,
provisidn de habitaciones, preocupacidén por el grupo familiar (a-
sistencia social) y organizacidn de las horas libres (deportes,
fiestas). Esta politica tiene indudablemente un trasfondo pater-
nalista y pretende solucionar una serie de problemas que van des-
de el ausentismo y rotacidn de los trabajadores, suplir las defi-
clencias de los beneficios legales, hasta ejercer una influencia
en el personsl que contribuya a descartar la accidn de las organi
zaciones sindicales. Hay casos en que esta politica llega a resm
plazar toda actividad reinvincatoria de los asalariados, llegando
a convertir sus organizaciones en mutualidades o en sindicatos de
empresa o apatronados, en la jerga laboral.

7.- La gerencia tiene la obligacidn legal de dar una parte de las
utilidades de la empresa a sus obreros, siempre que éstos estén or
ganizados en un “"sindicato industrial”. A su vez, a sus empleados
debe otorgarles una suma de dinero basada en dichas utilidades, va
le decir, una gratificacién. Estas medidas destinadas, por una
parte, a interesar en la produccidn a los asalariados y por otra,
de integrarlos socialmente a la empresa, no han lograde su cometi-
do debido al deficiente cumplimiento de la ley. En efecto, los
procedimientos legales para determinar estos beneficios no son lo
suficientemente expeditos para permitir a todos los asalariados
disfrutar de estos aportes pecuniarios que no son otra cosa que el
Justo derecho de participar en la rigueza que su trabajo contribu
ye a crear.

Los directivos de empresa estdn organizados, por regla
general, en asociaciones por rama 1ndustrial, minera, comercio y
construceidn. Se han agrupado en Sectores mas amplios como la an-
tigua Sociedad de Fomento Fabril, la Sociedad Nacional de Mineria,
la Camara de la Construccidn y diversas instituciones de comercian
tes. EL papel de todas estas organizacicnes ha sido la coordlna-
cidn de la politica a seguir en sus relaciones con los poderes i~
blicos,constituyendo fuertes grupos de presién y tribunas o porta-
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voces autorizados de sus plenteamientos generales. EL micleo cen-

tral que reine a todos estos sectores empresariales es la Confede-

racidn de la Produccidn y el Comercio, institueidn coordinadora cu

ya lmportancia es tal, que un dirigente miximo de ella llegd a ser
Presidente de la Repuiblica.

La gerencia en Chile, en materias laborales, ha mantenido
una posicidn de conservar el statu quo, vale decir, sostener el ac-
tual silstema de relaciones industriales existente haciendo excepcion,
en cierta medida, organismos como la Cdmara de la Construceidn. No
se conocen iniciativas o proyectos para innovar los mecanismos de ne-
gociacidn colectiva del pais, muy por el contrario, han sido partida
rios definidos en tode lo que se refiere al control de los reajustes
automdticos de las remuneraciones dentro de los marcos de una politi
ca global del proceso inflacionarie. Han apoyado el intervencionis-
mo estatal como una necesidad social, criticando sus aspectos buro-
crdaticos y el alto costo de las cotizaciones del =istema, especial-
rente el de seguridad social. Una expllcacion mds detallada de la
actuacion de los sectores empresarlales darfa pébulo a un andlisis
mas concreto de las polltlcas econdmicas y sociales sostenidas en
los dltimos afios, andlisis que rebalsa las perspectivas de este

estudio.

EL Rol de los Trabajadores.-

El papel que juega el movimiento sindical como factor diné
mico dentro de un sistema de relaciones industriales es indiscutible,
sobre todo si se tlene a la vista la experiencia y la realidad de los
paices mis desarrollados del mundo.

Son los asalariados los que plantean constantemente sus pro
blemas econdmicos y sociales, presionando tanto a las directivas de
las empresas como al goblerno la necesidad de discutirlas, acogerlas
o simplemente rechazarlas. Ha sido la presencia del movimiento obre-
ro, desde muy temprano en la sociedad chilena, lo que ha provocado en
cierto grado la intervencidn del Estado en materias laborales y de la
seguridad sociel. Sin ahondar en su historia, ni en los complejos pro-
blemas a que ha hecho frente ni en sus aspectos orgdnicos, sobre todo
los \ltimos afios (#), insistiremos en algunos pmﬂns que estimo de in-
terés. Una caracteristica define la organivacion sindical chilena,
cual es que el ejercicio de la libertad sindical estd notablemente res
trlngido. El Estado controla legelmente desde el nac1m1ento, la adm1
nistracidn, las inversiones, las funciones y la extinclon de los sin-
dicatos. La ley define los tipos de sindicatos, el drea de sus acti-
vidades y establece una serie de prohibiciones para sindicalizarse,
como para evitar la formacidn de organizaciones mds amplias con re=-
cursos adecuados. Se ha formado un movimiento sindical fuertemente
impregnado de legalismo, basado en el sindicato de empresa local,

(#) Ver Barria S., Jorge. Trayectoria y Estructura del movimiento Sin-
dical Chileno 1946-1962.  Santiago, Departamento de Relaciones In-
dustriales, 1962.




una de las caracter{sticas de muestro sistema de relaciones indus-
triales. Se han realizado diversos esfuerzos a través del tiempo
para estructurar organismos que superen el dmbito local. De

la existencia de federacures o uniones que, salvo excepciones, lle
van una vida inorgdnica y precaria. La actitud de los sindicatos
se comprueba en el sentido que el area de preocupaciones de estos
organismos es esencialmente econdmica y limitade al recinto de la
fdbrica, establecimiento de comerecio o mineral . Por otra parte,
se puede considerar,desde otro dngulo el movimiento sindical como
fuerza de oposicidn a la actual status social del pafs, desde el
momento que se proclama antlcapltallsta v estd fuertemente influen
ciado por los partidos politicos de rafz marxista. Esta realidad
se manifiesta mds claramente en los niveles superiores e interme-
dios del movimiento sindical y son elementos de Juicio que tienen
un grado de influencia en el sistema de relaciones industriales.
De estas consideraciones fluye la actividad nolltlca de los sin
dicatos, en especial de sus Centrales de Trabajadores y que consti
tuye la respuesta al hecho del intervencionismc del Estado, aspec
to altamente considerado por su gravitacidn en este mismo capf{tuloc.
Sin embargo, la accidn sindical ha contribuido considerablemente a
la generacidn de instituciones colectivas del trabajo a cuya mate-
ria dedicaremos el capitulo siguiente.

Como se desprende de lo eserito, en las pdginas prece-
dentes, se ha querido detallar, dentro de las limitaciones de este
estudio, tanto el sitio como las funciones que juegan el Estado,
los empresarios y los asalariados en un sistema de relaciones in-
dustriales y laborales.

Se ha descrito lo que se estima que es la realidad es-
cuets de los distintos factores que contribuyen a forjar las re-
laciones obrero-patronales para ubicar las releciones colectivas
del trabajo, miradas desde un dngulo jur{dico como de su aplica-
cidn concreta en nuestro pais.

El sistema chileno ha creado instituciones de derecho
colectivo del trabajo, las que han alcanzado un nivel de evolueidn
compatible con el grado de desarrollo del pafs. Estas institucio-
nes las reglamenta el Cddigo del Trabajo y normas complementarias
las que representan indudablemente una tendencia impulsada por el
Estado en el drea de las relaciones laborales.



Capitulo III

LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

El sistema de relaeciones industriales crea una serie de
reacciones e interreacciones entre los factores bdsicos que lo com
ponen, originando une cadena de hechos que necesitan ser canaliza
dos dentro de estructuras formales. El sistema chllenc actual for
ja una serie de relaciones jurfdicas del trabajo, en las que pue-
den distinguirse dos aspectos definidos: las relaciones individua
les del trabajo y las relaciones colectivas del trabajo. En 1la
primera drea, su expresidn cldsica es el contrato individual que
se pacta entre un empleador y un trabajador determinado y que es,
como ya se ha anotado, una caracteristica de nuestro sistema de
relaciones obrero-patronales. En cuanto a las relacioneg colec-
tivas, son las que reglan les vinculaciones de los grupos que se
desenvuelven en el sistema. La definicidn la dan los sectores
de asalariados que se coaligan en organizaciones frente a la ge-
rencia que en cierta forma vendria a representar socialmente a
un grupo colectivo econdmico como es una empresa en la parte di-
rectiva,

Con estos antecedentes se definen las Relac1ones Colec
tivas de Trabajo como "aguellas que rigen entre uno o més emplea
dores por una parte, y una organizacién o sgrupacidn de trabaja-
dores, por otra , las que dan origen al Derecho Colectivo del Tra
bajo. Segun los tratadistas, el Derecho Colectivo del Trabajo es
la norma que reglamenta la formacidn y funcidn de las asociacio-
nes profe51onales de trabajadores y empleadores, sus relaciones,
su posicidn frente al Estado y a los conflictos colectivos del
trabajo.

El Derecho Colectivo tedricamente vendria, pues, a re-
presentar aspectos fundamentales en el drea laboral y sus Tinali
dades se pueden resumir en las siguientes: partiendo del supues-
to que la legislacidn del trabajo pretende establecer los dere~
chosg mlnimos del factor trabajo, el Derecho Colectivo es: a) una
relacidn de grupos sociales; b) un derecho a favor del sector la
boral y, c¢) una garantfa de libertad.

De la definicidn expuesta anteriormente ¥ de las conei
deraciones siguientes, es fdcil colegir los aspectos de esta ra-
ma del Derecho Laboral lo que corrobora lo expuesto en la primera
parte de este estudio.
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El Derecho Colectivo del Trabajo produce, ademds, una Serie

de efectos inmediatos, en otras palabras, influye en determinados as-
pectos de las relaciones obrero-patronales, experiencias que se corro
boran en los pafses desarrollados. Si bien es cierto gue la norme
jurfdica por s{ sola no basta pare que exlsta una realidad laboral e-
ficiente, no es menos cierto que contribuye a encauzar las tensiones
y problemas del mundo fabril y dar una garantia para estructurarlas
en formas adecuadas. Entre los efectos que han producido las relacio
nes colectivas del trabajo, figuran los qQue eiguen, entre otros:
a) fomentar la unidn de los trabajadores, lo que a su vez ha contri-
bufdo & la democratizacidn de las relaciones obrero-patronales. Esta
democratizacidn se manifiesta en la igualdad de las partes del =1=te
ma como en la uniformidad o nivelacidn de las remuneraciones y demézs
beneficios econdmicos y sociales, b) ha trafdo un mejoramiento real
de sueldos y salarios y demds condiciones de trabajo; ¢} la sustitu-
cidn del contrato individual de trabajo por el colectivo; d) consti-
tuye una garant{a del cumplimiento de los contratos colectivos del
trabajo y, e) finalmente ha creado organizaciones para resolver las
disputas y conflictos de los trabajadores y empleadores.

El Derecho Colectivo del Trabajo comprende una serie de ins
tituciones jur{dicas que pasamos a seffalar:

a) la libertad de coalicidn;

b) la asociacidn profesional;

¢) la negoclacidn colectiva;

d) la huelga y el paro patronal o lock out y
e) le reglamentacidn interns de taller.

Analicemos en forma somera estas instituciones para tener
un panorama general del derecho colectivo.

El derecho de coalicidn es la libertad de actuar en forma
concertada de cierto mimero ‘de trabajadores o patrones en defensa
de sus derechos o de sus intereses comunes. Segin los tratadistas,
la coalicidn es un acto previc a la huelga y noc representa necesa-
riamente a una asociacidén profesional. Es de caridcter eminentemen-
te transitorio y vendr{a a ser los actos preliminares de toda nego-
ciacidn colectiva.

El derecho de asoclacidn profesional o de sindicalizacidn,
como el derecho de huelga o paro patronal, crean instituciones que
por s{ soles estdn bien determinadas.
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En lo que se refiere al derecho de dictar normas internas
de disciplina, seguridad e higiene vdlidas en el recinto de la empre
sa, constituye una prerrogativa de la gerencia. En su oportunidad
se dijo que el ejercicilo de este derecho tiene ciertas limitaciones
reglamentarias impuestas por las autoridades del trabajo. Histdri-
camente el reglamento interno o de taller o fibrica, representd las
primeras reglas que determinaron los derechos y obligaciones de los
trabajadores en el establecimiento fabril, antecediendo al contrato
individual, desde luego, y constituyendo desde otro punto de vista
las primeras manifestaciones de un derecho colectivo del trabajo.

La negociacidn colectiva se singulariza en los denomina-
dos Convenlos Colectivos de Trabajo o Contratos Colectivos del Tra
bajo. En realidad,la negociacidn colectiva es un proceso cont{nuo
de discusidn de problemas reales de la empresa eutre las partes del
mundo industrial. Estas partes son, por un lado el o los emplea-
dos coaligados y por otra, un grupo de trabasjadores que se rednen
con la finalidad de establecer las remuneraciones y condiciones de
trabajo. La institucidn juridica en Chile es el Contrato Colecti-
vo de Trabajo, pero emplearemos el término "Convenio Colectivos
de' Trabajo", por ser, a juicio de loe tratadistas mds amplio y
comprender ademds, otras instituciones gque producen los mismos efec
tos del Contrato Colectivo reglamentado por la ley laboral, peroc &
su vez se diferencla en diversos aspectos que en su oportunidad
ge describirdn.

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN CHILE.-

La legislacidn laboral establece en fbrma minuciosa las
distintas fases del procedimiento de negociscidn colectlva, las
diversas instituciones que surgen durante su tramitacidn y la huel
ge en un titulo que- genericamente denomina '"De los conflictos co-
lectivos". La negociacidn colectiva es un aspecto neurdlgico de
la actividad sindical ya que constituye su funcidn fundamental, en
muchos casos preparatoria de la huelga, e incluso puede servir de
indicador para medir el grado de cchesidn y participacidn de los
trebajadores organizados. También puede indicar el grade de éxito
o fracaso de los dirigentes sindicales en el proceso de obtener me
Jores condiciones de trabajo para sus asociados.
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. La legislacidn establece los diversos pasos que configuran
el proceso de la negociacidn colectiva, y cuyo examen se hard a con-
tinuacidn:

l.- Para ejercer el derecho a negoclar o presentar pliego de peticio
nes se requiere que haya mds de diez obreros o empleados en las fae-
nas o empresas. Esto significa que no es necesario que ex1sta una
organizacidn sindical para plantear reinvindicaciones econdmicas y'
sociales. En la jerga laboral,los trabajadores que no tiene el nu.ni
mo de 25 personas para dar forma a un 51nd1cato legal, se organizan
en un "comité", grupo laboral muy comin en la industria de la cons-
truceidn y otras actividades del pafs.

Legelmente se puede plantear conflictos colectivos en aque
llos establecimientes 0 faenas en que trabajen menos de diez asalarla
dos, pero no sujetos a la conciliacidn obligatoria. En estos casos,
el camino que les cabe a los trabajadores es negocisr directamente
con sus.empleadores las remuneraciones y demds condiciones de trabajo.
En el caso de los empleados particulares se elige, cuando hay un per-
sonal de cinco personas couwo minimo, un delegado que puede negociar
en ciertos casos,;a nombre de sus representantes.

Existe,s1n embargo, una excepcidn en el sentido que habien
do menos del mimero de diez trabajadores, se pueden presentar plie-
gos de peticiones, siempre gue se reuna el nimero mfnimo de asalaria
dos en varios establecimientcs de ramos similares o conexos, como es
el caso de las panaderias,molinos, en los que trabajan dos, tres o
més obreros, perc el conjunto de la actividad industrial reina los
diez trabajadores que exige la ley.

2.- El personal reunido se pone de acuerdo en las peticiones que se
van a presentar siempre que sean aprobadas por la mitad mds uno de
los asistentes a la asanmblea gue a su vez representen los dos tercios
de los individuos que laboran en la empresa y que tienen un interés
directo en las peticicnes formuladas. Se hace un acta con dos ejem
plares, unc de los cuales ce envia al empleador y el otro, a la Jun
ta de Conciliacidn respectiva. Ademds se designa una delegacidn,
"la comisidn de pliego" integrada por cinco personas gque tiene la
misidn de tramitar el pliego de peticiones. Esta delegacion, es la
directiva sindical en los casos gue existe una organizacidn con per
sonalidad juridica.
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3.- La ley establece desde ese momento una garant{e important{sima,
cual es la inamovilidad del personal por el hecho de plantearse un
conflicto colectivo. Esta garantfa se puede perder por sentencia

del Juez del Trabajo quien califica las causales por las cuales pro
cede el despldo de estos casos, causales taxativemente esbablecidas

en el Cddigo del Trabajo.

4,- E1 pliego de peticiones tiene un plazo de 48 horas despuds de
realizada la asamblea que lo aprobd para ser puesto en conocimien-
to tanto del empleador como de la respectiva Junta de Conciliacidn.

5.~ Existe un trdmite obligatorio: la conciliacidn. Esta se lleva
a2 cabo en un organismo paritario, la denominada "Junta de Concilia-
eidn" que es presidida por un funcionario del Ministerio del Traba-
Jo que no vota ni particina en las deliberaciones, por lo menos for
melmente. La conciliacidn no es obstdculo:para que haya un entend1
miento directo entre las partes en conflicto laboral, sin embargo,
la regls general, es que no se realizan dichas conversaciones direc
tas. Entre otras causas, porque los trabajadores prefieren la con-
eiliacidn por el hecho que el empleador, de acuerdo con la ley, tie
ne veinticuatro horas para recibir la delegacion de pliego, si no
1o hace, empieza a funcionar la conciliacidn a las veinticuatro ho-
ras siguientes; por otra parte, las garantias de proteccidn de las
leyes del trabajo y sobre todo la inamovilidad del personal, son
factores que influyen para rechazar la negociacidn directa dentro
de los marcos legales.

EL proceso de la conciliacidn tiene una duracidn formal de
quince dfas como plazo méximo. La prdctica sefiala que dichos plazos
se prolongan en demasia por una serie de razones que no es el caBo
analizar en este momento. La ley y su reglamentacidn establecen ade
més,una serie de trdmite adicionales que ne shondaremos por consti-
tuir aspectos bien particulares de los conflictos colectivos propla-
mente tales y que pueden ser materia de un andlisis juridico mds de-
tallado.

6.- La coneiliacidn puede tener al términc de las deliberaciones las
siguientes alternstivas: a) un acuerdo o acta de avenimiento; b) el
arbitraje que es facultativo ¥ due la ley recomienda ofrecerlo a las
partes durante el trédmite de conciliacidn; c¢) la huelga legal, y

d) el lock out patronal.
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Estas alternativas no constituyen un cbstdculo para que
las partes en conflicto suscriban un coavenio colectivo, desesti-
mando todo el proceso de la conmciliacidn o establezcan las remune
raciones y demas condiciones de trabaJo on un coantrato colect1vo,
°egun sean los casos como se examinerd mds adelante. La huelga
puede terminar 2 su vez por: 2} el avenimiento; b) el arhitraje;
¢) el abandono de todo el procedimieato de conciliacidn y, d) el
decreto gubernamental de reanudacidn de faenas.

La neboc1acién colectiva conduce, come se desprende, a
la estructuracidn de una serie de instituciones legales que, por
regla general, producen los mismos efectos juridicos y que hemos
denominados genericamente como Convenios Colectivos de Trabajo.

Los Convenios Colectivos de Trabajo.-

La legislacidn chilena ha reglamentado algunas de las
instituciones que englobamos como Convenio Colectivo 'y en espe-
cial el Contrato Colectivo de Trabajeo. Este ha sido reglade en
el Cddigo del Trabajo a continuacidn del contrato individual de
trabajo y han sido las sentencias judiciales como los dictimenes
de la Direccidn General del Trabajo los gue han extendido los
efectos del Contrato a las demds instituciones que englobamos en
el t{tulo sefialado.

Los Convenios Colectivos de Trabajo comprenden las si-
gulentes instituciones: a) el contrato colectivo de trabajo;
b) el convenio colective propiamente tal; c) el tarifado; d) el
a venimiento y, e} el fallo arbitral.

Las leyes chilenac del trabajo, come se ha dicho con
anteriorldad, fueron promulgadas el afio 192L, de ah{ que revista
cierto interés en el estudio de la ;eglslac1on comparada las fuen
tes de su 1nsp1rac1on. En lo que dice relacidn a pactos colec-
tivos, 1o mée probable es que éstos se hayan inspirado en la ley
francesa de 1919 sobre contratos colectivos. Esta, sezin ;os tra
tadistas de ese pais, rompe, por primera vez, con la nocidn de in
terpretar la ley del trabajo con el criterio del derecho civil,
pero, sin embargo, conserve un criterio de tipo individuaelista y
liberal que se manifiesta en que: a) debe respetarse la voluntad
de los trabajadores, es decir, su libertad y, b) parte del supues
to de la igualdad de las fuerzas sociales. Estas afirmaciones se
traducen en el hecho que el Estado, en ningin caso, debe imponer
en forma autoritaria o coactiva el contrato colectivo de trabajo:
El progreso industrial y el desarrollo de la fuerza sindical, han
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llevado a la formulacidn de formas jurf{dicas mds avanzadas y pro-
gresistas que no se han manifestado en el pals. De ah{ que una
de las causas de la deficiente reglamentacidn de los convenios,
sea la antiglledad y fuente de inspiracidn de la legislacidn en ac
tual vigor en Chile.

La existencia de los convenios colectivos no excluye la
existencia de los contratos individuales de trabajo, muy por el
contrario, hay tratadistas que opinan que el derecho colectivo ven
drfa a ser la capa protectora del micleo principal que serfa la re
lacidn individual de trabajo.

Por otre parte, se estima que el convenio colectivo es
normetivo, es decir, de normas generales y abstractas, lo que no
impide que se mantenga el contrato individual. Ademds, existen
diversos aspectos que contribuyen a ests diferenciacidn entre es-
tas dos instituciones, de las cuales damos a conocer las siguilen-
tes:

a) los sujetos tanto en el convenio colectivo como en el contrato
individual son distintos. En uno es un grupo de organizacidn de
trabajadores; en el otro, es una persona determinada;

b) las condiclones de trabajo son derechos y obligaciones para
quienes las pactaron. Son normas generales;

¢) les relaciones individuales son independientes del pacto colec
tivo;

d) el convenio colectivo presupone actos jurfdicos, vale decir,
contratos individuales. En otras palabras, la ley radica en per
sonas determinadas, un patrén y un trabajador los derechos y
obligaciones del pacto colectivo;

e) el contrato individual constituye una prueba preconstituida
para todos los efectos en el caso que pudieren existir contro-
versias entre las partes, y

f) el convenio colectivo, por una parte, ampara y protege las
relaciones individuales y por otra, tiende a ampliarlas mismas
relaciones.



La naturaleza juridica del convenio colectivo.-

Los juristes se han preocupado con gran acusiosidad en
determinar la esencia juridica de esta relacidn colectiva de tra
bajo. Un célebre tratadista - Carnelutti - ha resumido en una
ingeniosa frase el problema al decir gue el convenio colectivo
es "un hibrido con cuerpo de contrato y alma de lev". es decir,
reidne las caracter{sticas de una relacidn contractual privade,
pero sus efectos son generales.

Sin pretender ahondar este tema que ha sido desarrolla
do, por lo demas, en forma brillante por autores de nombradis, da
ré & conocer en forme suserita las distintas teorias que exnll-
can la naturaleza de esta institucidn, teorfas que han ido sur-
giendo, a compés del desarrollo de la sociedad en general y de
la actividad sindical en particular.

El convenio colectivo nacid a fines del siglo pasado
en medio de un mundo en que el derecho privado constituia el en-
foque prineipal de las relaciones juridicas entre los seres hu-
menos. EL principio de la autonomia de la voluntad, base del de
recho civil definid durante un largo per{fodo, el criterio con que
los estudiosos del derecho afrontaron el problema juridice que
planted el surgimiento del convenio colectivo. Se elaboraron de
esta manera diversas teorfas civilistas que pretendieron zsimi-
lar el convenio colectivo a algunas de las instituciones ¢ mejor
dicho ,contratos del derecho civil., Las mds importantes son: la
teorla del mandato; la del cuesi contrato en la gestidn de nego-
cios; Planiol y Berthelemy entre otrps, popularizaronm la teoria
de la estipulacidn en favor de un tercero, el jurista M. Nast
elabora el planteamiento de la personalidad moral ficticia de la
asociacidn profesional y finalmente ,Capitant y Cuche estiman que
el convenio colectivo era unoc de los contratos innominados del
derecho civil.

El planteamiento de los civilistas quedd seriamente
quebrantado cuando se considerd la aplicacidn, vdlida para todo
el mundo, del convenio colective a todas las personas que perte
necieran a las actividades econdmicas que &ste cubriera. Sus
efectos: la obligatoriedad, la inderogabilidad, la irrenuncia-
bilidad y la aplicacidn general le dan una fisonomfa propia que
no encuadra dentro del derecho privado y muy por el contrario,
la acercan al derecho publico. Estos hechos determinaron que
otro grupo de juristas trataran de buscar una nueva interpreta-
cidn de la esencia de los convenios colectivos de trabajo.
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Estas teorias son denominadas de transicidn, dentro de las cuales
las mds conocidas son: la del "pacto social de Carlos de Wissecher;
1a"salidaridmd necesaria” del jurista Andrés Rouast. La jurispru-
dencia de los tribunales franceses, comentada por Paul P1c, se re
firid al "ys0 y costumbre industriales" como explicacidn de la ge
neracidn y efectos del convenio colectivo. Estos planteamientos
tampoco satisficieronllas inquietudes de 1os Juristas que conti-
nuaron en la tarea de buscar una teor{a mds adecuada al tema en
discusidn.

La ciencia jurfdica experimenta un cambio fundamental
con los planteamientos de Leon Dugult. Este notable Jurlsta fran
cés inicia una verdadera revolucidn en el derecho al poner énfasis
en los aspectos socioldgicos de esta disciplina. Siguiendo esta
corriente una serie de notables estudiosos elaboran nuevas concep
ciones de sistemas generales del Derecho, del Estado y de la or-
ganizacidn soeial en las que traeran un nuevo enfoque de la natu-
raleza juridica de los convenios colectivos del trabajo. Estos
planteamientos se conocen como las teorias juridico-sociales de
las cuales mencionaremos:el "objetivismo solidarista”" de Leon Du-~
guit; Hans Kelsen y su'teor{a normativa o normativista del dere-
cho"; Hugo Sinzheimer y su "derecho de la empresa” y la teoria
del "espontane{smo juridico de George Curvitch. Cada una de es-
tas teorfas tiene su aplicacidn al caso del convenio colectivo
de trabajo tratando de desentrafiar su naturaleza jurfdica.

Otro criterio de gran aceptacidn por la nombradfia de
los juristas que la sustentan es la teor{a dualista sustentada
por Durand, Renard y Carnelutti que encaran el problema del pun
to de vista formal y de fondo que tiene un convenio colectivo
de trabajo. En otras palabras,el convenio colectivo nace como
un contrato y funciona como una ley.

Finalmente, se puede concluir después de un examen de
estas teorfas que el convenio colectivo de trabajo es una insti
tucidn sui generis, propia del Derecho del Trabajo. En otras
palabras, aceptando la existencila de una disciplina jurfdica nue
va, autdnoms del derecho tradicional, universal y de protecc1on
a los trabajadores el problema de la naturaleza Jurldica del con
venio colectivo de trabajo adquiere una dimensidn propia. Este
criterio sustentado por diversos tratadistas parece, en opinién
del autor, ser el mis adecuado para determinar la esencia de la
institucidn, uno de los pilares del derecho colectivo del traba

jo.



Las Instituciones Jur{dicas.-

Recapitulando, los convenios colectivos comprenden las
instituciones que siguen: a) el contrato colectivo, b) el conve-
nio colectivo propiamente tal, ¢) el tarifado, d) el avenimien-
to y e) el fallo arbitral.

Todas estas instituciones tienen como finalidad la de
pactar remuneraciones y condiciones de trabajo entre los traba-
jadores y la gerencia y se pueden definir de la siguiente mane-
ra:

a) EL contrato colectivo de Trabajo es la institucidn que defi-
ne el Cddigo del Trabajo como la convencidn celebrada entre un
patrdn o asociacidn de patrones por una parte, y un sindicato o
confederacidn de sindicatos, por otra, con el fin de establecer
condiciones comunes de remuneraciones y de trabajo, sea en una
empresa o en un grupo de empresas.

b) ELl convenio coleetivo de trabajo es la convencidn entre uno
o varios patrones o empleadores por una parte, y un grupo de tra
bajadores por otra, sobre sueldos, salarios y demds condiciones
de trabajo.

¢) El tarifado de salarios minimos es un acuerdo entre trabajado
res, empleadores y autoridades del trabajo para dar cumplimiento
a lo establecido por la ley sobre salarios minimos en la indus-
tria o actividad que los soliciten. La ley entiende como szla-
rio minimo aquel que no sea inferior a los dos tercios ni supe-
rior a los tres cuartos del salario normal corrientemente pagado
en la misma clase de trabajo, a los obreros de las mismas apti-
tudes y condiciones en la ciudad o regidn en que se ejecute.

d) E1 avenimiento es el acuerdo que pone término al tramite de la
conciliacidn sea que se suscriba directamente entre las partes o
que se firme ante la Junta de Conciliamcidén. Con este mismo nom-
bre y efectos se conoce el acuerdo que pone fin a un huelga legal
o ilegal.

e) El falle arbitral es la resolucidén dictada por un Tribunal Ar

bitral sobre asuntos laborales sometidos a su conocimiento. Esta
resolucidn puede poner término a un conflicto reconociendo, o de

elarando derechos o modificande relaciones colectivas que regian

a uno o varios patrones y un grupo de asalariados.



El arbitraje en Chile es facultativo, de ah{ que se exi-
ja un acuerdo entre lasg partes, primerc sobre los puntos o proble-
mas discutibles y segundo sobre la persona o personas que designa-
das en forma undnime, integren el tribunal arbitral.

Descripcidn de los Convenios Colectivos.~

Definidos los convenics colectivos, analizaremos cada
uno de éstos en sus aspectos generales, para detallar otros ele
mehtos bdsicos de estas instituciones:

A) E1 Convenio Colectivo propiamente tal.- Reresertaura forme jurf-
dica de amerdh directo  entre las partes interesadas en la empresa o
industria. No es necesario la existencia de una organizacidn sin
dical legal, se realiza al margen del procedimiento de conc1lia
cidn establecido por la ley y no requiere la intervencidn-de las
autoridades del trabajo. Del punto de vista tedrico, es la con-
vencidn uds amplia, donde las dos partes, en un pie de igualdad

de fuerzas y en libertad, pactan las condiciones laborales de la
empresa, industria o servicio. En la primera etapa del movimieg
to siddical chileno, antes de la dictacidn de la legislacidn del
trabajo en 152k, se conocid este tipo de pacto colectivo en acti
vidades salitreras y varias empresas industriales. Esta realidad
se mantuvo durante un tiempo poer razones ideoldgicas en industrias
como la del calzado, imprenta, maritimos, especialmente, por la
tendencia anarcesindicalista, pero ha ido desapareciendo paulati-
namente el encauzarse el ejercicio de la negociacidn colectiva den
tro de los marcos legales.

En la actualided, podemos afirmar que el ejemplo més des
tacado de este tipo de pacto colectivo es el Convenio existente en
la industria del cuero y calzado a cuyo andlisis se dedicard un
capitulo del estudio. En menor escala se puede citar algunas sec-
ciones de la industria grifica y la construccidn. La existencia
de un convenio colectivo depende fundamentalmente dJde la fuerza de
la organizacidn sindical como de la buens fe de las partes contra
tantes, en Chile esta realidad es modificada por otros hechos que
genera la legislacidn del trabajo.

B) El Contrato Colectivo de Trabajo.- De la definicidn ya expues-
ta, es facil deducir los rasgos mas caracterfsticos.

El sujeto patronal puede ser un patrdn o asociscidn de
patrones, sean estas personas naturales o representantes legales
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de las miemas. Por la parte obrera, ésta puede ser un sindicato
o confederacidn de sindicatos siempre que ambas estén constitui-
dos en conformidad a la ley y estén representados en forma debi-
da. La ley del trabajo otorga a los sindicatos, sean éstos, in-
dustriales, profesionales o agricolas, la facultad de celebrar
contratos colectivos de trabajo y determina que las asambleas de
las organizaciones sean las que decidan o aprueben los términos
de la convencidn que suscriban sus dirigentes.

La ley establece que las cldusulas del contrato colec
tivo obligan a los obreros que entran con posterioridad al sin-
dicato, pero no conterpla el caso de los patrones que se incor-
poran después a la asociacidn patronal. Ademds, agrega que las
estipulaciones del 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 aclard
que el contrato colectivo no excluye al contrato individual de
trabvajo, muy por el contrario sirve de amparo del mismo. La
unica solemnidad o regquisito formal del contrato colectivo es
que debe hacerse por escrito en tres copias, dos para las par-
tes interesadas y una copia debe depositarse en la Inspeccidn
del Trabajo respectiva.

La generalidad de los convenios colectivos de traba-
Jjo y en el caso de los contratos colectivos si los huniere,son
contratos de empresa en gran parte determinada por la estructu
ra econdmica del pafs, como por la organizacidn sindical misma.

El interés mds 1mportante que destacar del contrato
colectivo es el hecho gue sus efectos han sido extendidos por
analogla a los demds tlpos de pactos colectivos adguiriendo
éstos una fisonomfa juridica similar en su contenido a la ins
titucidn que se ha descrito.

C) El avenimiento.~ Esta institucidn tiene muchas semejanzas
con el contrato colectivo en lo que se refiere al contenido y
forma de realizarse. Sin embargo, hay diferencias entre ambas
las que pasamos a delimitar: el contrato colectivc es un acuer
do amplio sobre remuneraciones y condiciones de trabdbajo. No
implice necesariamente que exista un conflicto previo, aunque
puede suceder que derive posterlormedte en un conflicto., El
contrato colectlvo es la expresidn mas libre para regular de co
min acuerdo el régimen de trabajo y representa una etapa de ter
mino de un conflicto, que pone fin a un proceso de conciliac1on,
arbitraje o huelga minuciosamente reglamentados. El avenimien-
to nace de un conflicto colectivo y es una negociacidn en torno
de un pliego de peticiones legalmente presentado.
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La experiencia laboral chilena genera un enorme porcenta
je de avenimientos que de contratos colectivos los que son pract1~
camente inexistentes, debidc & las peculiaridades del sistema de
negociacidn colectiva que reglamenta la ley del trabajo.

Las solemnidades del avenimiento son similares a las del
contrato colectivo. Este debe constar por escrito en cuatro copias
repartidas entre las partes que lo suscriben y dos ejemplares remi
tidos, dentro ds las 24 horas de producido el acuerdo a la Junta de
Conciliacidn donde quedan depositados.

Se ha adelantado en li{neas anteriores que en cuanto a los
eféctos se ha equiparado el avenimiento al contrato colectivo, afir
macidn que los tratadistas han sostenido apoydndose en resoluciones
tanto de las autoridades del trabajo como de los Tribunales de Jus-
ticia. Se cita, por ejemplo, el dictamen N° 797 de 20 de Mayo de
1945 de la Direccidn General del Trabajo que expresa que, las esti-
pulaciones de un agia de avenimiento importan cldusulas de un con-
trato colectivo que se convierten en obligatorias o partes integran
tes de los contratos individuales que se celebren durante su vigen
cia. La Corte Suprema en un-fallo de 3 de julio de 1951 determind
que si se ha pactado un contrato 1nd1v1dual entre un duefic de pana
derfa y un obrero panificador y si dste es miembro de un sindicato
profesional y estando vlgente un laude arbitral y un avenimiento,
ce beneficia el obrero con éstos.

D) El Tarifado.- Se ha estudiado esta institucidn que ha surgido
de la aplicacién de la ley del trabajo en las estipulaciones Que
se refieren a los salarios minimos. Para tomar una resolucidn al
respecto es necesaria la formacidn de comisiones mictas de trabajs
dores, patrones y funcionarios del trabago Su competen01a no se
ha limitado a establecer un salario mlnlmo, sino también sobre
otros aspectos de las condiciones de trabaJo, vale decir, vacacio
nes, indemnizaciones, ete., lo que ha permitido adquirir una flSO
nomla particular. Se puede afirmar que el tarifado de salarios
mln;mos ha sido la primera etapa en la evolucion de 1la negocia-
cidn colectiva como lo corroboran industrias donde han existido
dichas Comisiones Mixtas que posterliormente han desarrollado pac-
tos colectivos mds completos y perfectos. Se puede citar la in-
dustria grdfica, la de cuero y calzado, molinera, etc., que han
continuado generando instituciones mds perfeccionadas, pero que
pasaron por esta etapa de los tarifados. En la actualidad,zsta
institucidn ha perdido vigencia por la promulgacidn de leyes que
establecen salarios m{nimos en la industria y agricultura con un
procedimiento mds expedito y mds controlable en su aplicacidn.
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E) ELl fallo o laudo arbitral.- Es una forma de poner término a una
negociacion colectiva, gsiempre que las partes en conflicto se pongan
de acuerdo en las materias y el tribunal que conozca las cuestiones
controvertidas., El arbitraje, es voluntaric y se le utiliza en aque
llos conflictos de largs duracidn o que necesitan una raplda solu-
cidn debido a factores que predominan en un momento determinado. En
algunos casos es obligatorio segin la ley, para aquellas empresas
calificadas de utilidad piblica, tales como electricided, gas, para
citar algunas de esta calidad.

El Contenido de los Convenios Colectivos.-

Los convenios colectivos han venido a representar en la
empresa la cristalizacidn de los derechos laborales. Han sido es
tas instituciones jurfdicas las que han permitido consagrar condi
clones de trabajo y remuneraciones que;por regls general, son su-
periores & las que establecen la legislacidn del trabajo comin.

El contenido estd definido como el "establecimiento de
remuneraciones y condiciones de trabajo". Tiene una serie de ma-
teries que someramente enunciamos: el primer aspecto, son las re-
muneraciones y sus aumentos; el segundo, los beneficios econdmicos
adiciouales entre los que se contemplan los tratos o bonos de pro
duccidn, trabajos extraordinerics, bonos de est{mulo, etc., a los
que debemos agregar la participacidn en las utilidades, las grati
ficaciones y el cumplimiento de todos aquellos beneficios creados
por disposiciones legales y finalmente las asignaciones come la
familiar, por vivienda, becas ¢ especiales, etc. Tercero, los be
neficios sociales adic1onales pare salud, educacidn, vivienda,pa-
ra citar algunas peticiones mas destacadas. En lo que se reflere
a otros aspectos de las condiciones de trabajo la petic1on nas s0
corride durante mucho tiempo ha sido la indemnizacidn por afios de
servicio, reivindicacidn con la gque los trazbajadores han querido
garantlzar su seguridad en el trabajo amenazada por la facultad de
poner término al contrato de trabajo individual en plazos breVlSi
mos.

Se analizardn mis adelante en forma mds acuciosa las 1i
mitaciones reales a la negociacidn colectiva enlES que el interven
cionismo del Estado Juega un papel destacado. Desde el afio 1937,
por ejemplo, fue el caso de los empleados particulares a los que



la ley restringfia el derecho a presentar pliegos de peticiones co
mo consecuencia de las leyes que establecieron el sueldo vital,
disposiciones que han sido derogadas solo el afio 1966. Por otra
parte, desde la promulgacidn de la ley 12.006 de 1956 hasta hoy
dfa, el drea de las peticiones se ha visto cada vez mds restringi
da en desmedro de la negoc1ac1on colectiva entre los sectores de
la empresa y en favor de la politica general del gobierno que ha
impulsado desde la fecha antes indicada una tenaz accidn antiin-
flacionaria. La polftica aplicada ha puesto énfasis-en los rea-
justes de remunerac1ones los que se han estimado contribuyen a la
propagaclon de la inflacidn de donde se concluye con la necesidad
de controlarlos. En efecto, se han dictado sucesivas leyes con-
teniendo disposiciones acerca de las remuneraciones, sus aumentos
¥ otras condiciones de trabajo, normas que e aprobaron anualmen-
te durante los afios 1956-57 y 58, posteriormente se dictaron otra-
leyes con diversos perlodos de vigencia, para retornar el afio
1964 con una legislacidn apropiada anual.

La tendencia perdura hasta hoy; el gobierno en consonan
cia con su polftica econdmica general con vista a controlar el pro
ceso inflacionario, persiste en ejercer su influencia en el pro-
bleme de las remuneraciones tanto del sector publico como privado.
Se siguen otorgando reajustes ahora de un ciento por ciento del al
za del costo de la vide reflejados en un indice que elabora una
oficina especializada del Estado. Estos hechos han contribuido
necesariamente a restrlngir considerablemente en el drea en que se
desenvuelve la negociacidn colectiva dejando un escaso margen al
derecho de pactar libremente los sueldos y salarios y condiciones
laborales en el dmbito de la empresa, industria o servicio.

Extensidn de validez de los convenios colectivos.-

Este probleme se puede considerar desde el punto de vis
ta del tiempo de duracidn y de las faenas o profesiones involucra

das.

En lo que a tilempo se refiere, el Cddigo del Trabajo es
tablece normas generales sobre el particular. En el contrato co-
lectivo se entrega a las partes contratantes la facultad de indi-
car el plazo de duracidn del pacto colectivo. Igual criterio se
puede aplicar por analog{a a los convenios eolectivos propiamente
tales, dejdndose constancia de los plazos en el documento respec-
tivo que contiene el pacto.
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Los avenimientos también se rlgen por la norma general
seflalada anteriormente con una limitacidn que sélo podrd pactar
se hasta por dos afios siempre que contenga una cldusula en vir-
tud de la cual disponga la adaptacidn automdtica de las remune-
raciones en proporcidn al costo de la vida.

En lo que se refiere a los fallos arbitrales, segin el
Cddigo, éste serd obligatorio para las partes por el plazo que
dstas determinen, "é1 no podréd ser inferior a seis meses" Los
tarlfados de salarios mlnlmos, segun el reglamento respectlvo,
no podrin tener una duracidn que exceda a un afio, situacidn com
prensible dada las caracter{sticas de este tipo de pacto colec-
tivo.

La leyes antiinflacionistas especialmente las promul-
gadas entre los afios 1960-1963 establecieron plazos que crearcn
trastornos en el ejercicio de los derechos ¥ obligaciones ~onte
nidas en los convenios colectivos, 51tuac1on que se regu1arlzo
a partir de 1564. Para concluir no estd demds agregar que la
terminacidn de un convenio colectivo no acarrea la terminacidn
de los beneficios obtenidos.

En lo que se refiere a la profesidn o trabajos prote-
gidos, el convenio colectivo sdlo ampara y obliga a las partes
que lo suscribieron manteniendo el priacipio que el Estado no
debe obligar a las demds empresas similares a adoptar condicio
nes de trabajo que éstas no hayan contribufde s pactar de acuer
do con la ley laboral vigente. En este sentido la lebls1ac*on
del trabajo de Chile marcha a la zaga de la de otros pafses que
contemplan la extensidén del cgwerio colectio par wn acto de ls autari-
dad administrative a otras empresas de la misma actividad de
aguellas gue voluntariamente suscribieron el convenio resgecti-
vo. En otras palabras, en Chile no existe 12 institucidn cono-
cida en otros Cddigo del Trabajo, como contrato—ley' que extien
de los beneficios de las remuneraciones y demes condiciones de
trabajo del convenio colectivo pactado a los demas trabajadores
de la 1nductr1a o servicio, aungue éstos no hayan participado en
su generacidn.

Accidn para obtener el cumplimiento de los convenios colectivos.

Una vez conclufdo el convenio colectivo viene la fase
’, . . . . . - = 4
més importante cial es la administracidn de la institucidn, es
- 1] ) : 7 r 3 -
decir, la fiscalizacion de su leal e integro cumplimiento. &i
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existe sindicato le corresponde a €ste la obligacidn de exigir el
cumplir. En el caso Que no lo haya, la ley contempla la constitu
cidn de una delegacion permanente para velar por el cumplimiento,
pero dicha delegacidn no tiene garant{as adecuadas para que pueds
cumplir su cometido en forma eficiente y sin temor, siendo la ley
inoperenta 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 disposicidn
que permite a la organizacidn emplear acciones tales como la huel
ga;por el contrario, sanciona con la ilegalided cualquier conflic=
to colectivo que se plantee estando vigente un convenio colectivo.
Tampoco ge puede utilizar el mecanismo de la negoclacidn colecti-
va para plantear el problema, ya que adolecerfa una peticidn de
este tipo de ilegalidad, amén del trémite en si engorroso. Muchas
huelgas ilegales que suceden en el pals tienen come fuente esta:
felta de accidn legal de los sindicastos para exigir el cumplimien
to de lo convenido en la relacidn colectiva de trabajo.

Finalmente, dado el hecho que las cldusulas del conve-
nio colectivo son partes integrantes de los contratos individua-
les de trabajo, queda el recurso de los Tribunales del Trabajo
que estdn 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-
risticas sobresalientes de la negociacidn colectiva estadouniden
se. Los reclamos o disputa se resuelven directamente sin forma-
lidades entre las partes interesadas y sin ulterior recurso, o
en su defecto los Tribunales del Trabajo actdian en los casos in-
dividuales que se les someten a su consideracidn.

Sancilones por el incumplimiento de los convenios colectivos.-

La ley contempla diversas situaciones, segin sea el in-
cumplimiento de parte de los trabajadores o de los patrones y ade

mds segin el tipo de convenio colectivo infringido, vale decir,
un contrato colectivo, un avenimiento o sentencia o laudo arbitral.
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Si la infraccidn proviene de los trabajadores y se refie
re a un contrato colectivo, responde el patrimonio del sindicato
que debe indemnizar a la parte patronal con sus bilenes. En el ca
so de un avenimiento se sanciona al sindicato con la publicidad del
hecho de haber infringide dicho pacto. Es en realided una sancidn
de orden moral.

. En lo que dice relacidn a la infraccidn por parte de los
trabajadores de un fallo arbitral, la ley sanciona a los infracto-
res con la caducided, o sea, la terminacidn de sus servicios, con
multa al sindicato y en determinados casos, con la disolucidn de
la orgenizacidn.

Analizaemos ashora el incumplimjento de la parte patronal,
cuya sancidn es diferente segin el tipo de pacto colective infrin-
gido. En los casos de un contratoc o convenio colectivo, la ley no
contiene ninguna sancidn. Las disposiciones que establecen multas
de uno a tres sueldos vitales que se duplican en el caso de reineci
dencia, se refiere a las situaciones gque afectan a obreros como a
los empleados en casos individuales siempre que se refiera a dis-
posiciones del Cddigo del Trabajo y no a cléusulas del Convenio
Colectivo.

Para los casos de infracciones de avenimientos y seten-
clas arbitrales, se aplica una norma general de castigar el incum
plimiento con multas de uno a tres sueldos vitales en el mismo sen
tido del pérrafo anterior. Sin embargo, si la infraccidn consiste
en el no cumplimiento del f2llo arhitral, la ley obliga al emplea-
dor a pagar una multa de acuerdo con una escala basada en el suel-
do vital y a no contratar personal en condiciones inferiores a las
fijadas por el fallo arbitral durante el plazo de su vigencia. To
das estas sanc;ones pecuniarias se gplican por los funcionarios del
trabajo por viss administratiwas de acuerdo con un procedimiento re
glamentado.

Prescripeidn de los derechos emanados de los convenios colectivos.-

Al no contemplar la ley plazos especiales para reclamar
en juicio de los derechos que norman loe convenios colectivos, se
aplican las reglas generales que corren tanto para el obrero como
vara el empleado el plazo de seis meses contado desde la fecha en
que terminan gys servicios.



En suma, el sistema de relaciones industriales y labe-
rales del pais ha generado un derecho colectivo del trabajo,crean
do una serie de instituciones que genéricamente se han denominado
convenios colectivos de trabejo, cuya descripeidn jurldlca se ha
analizado en los parrafos precedentes. La legislacidn, en este
sentido, no ha progresado sensiblemente desde su promulgacidén hace
nas de cuarenta afios y las resoluciones administrativas, como la
Jurisprudencia s6lo han precisado conceptos dentro de los actua-
les marcos legales, explicable por el sistema legalista y positi
vista de nuestra estructura juridica. La realidad indudablemen-
te abarca muchos usos y practlcas que escapan a la problematica
legal, sin embargo, las l1ineas gruesas de las relaciones colecti
vas del trabajo estdn contenidas en la descripcidn de las insti-
tuciones varias veces nombradas.

Capitulo IV

EL ANALISIS DE LA REALIDAD DE LAS RELACIONES COLECTIVAS
DE TRABAJO

Con la intencidn de introducir al tema de la investiga-
cidn se dara previamente informaciones acerca de los pliegos de
peticiones presentados con anterioridad al afioc 1564, fecha del
trabajo propi&mente tal.

A base de las estadisticas oficiales y sin mayor ana
lisis, se han elaborado cuadros gque presentan un panorama de los
conflictos colectivos acaecidos en el pals, a partirdel afb 154. Se ha
seleccionado los anos 1954 y 1955 por corresponder a un periodo
en el cual se eJerclo libremente la negociacidn colectiva dentro
de los marcos del Cédigo del Trabajo, por supuesto. A partir
del afic 1956, se inicia con la ley N° 12.006 una polfitica econo
@mque en losustantivo restringe la negociacidn colectiva, limi-
tando los porcentajes de aumento de las remuneraciones,tanto del
sector privado como publico de la econom{a nacionsl. En los afios
siguientes (1957-1964), leyes sucesivas persisten en la poiftica
anti-inflacionista, las que siguen otorgando reajustes de las re
muneraciones en Dorcentajes inferiores al {ndice de precios ela-
borado por la Direccidn General de Estadfsticas y Censos.

Los datos proporcionan una panorama de la negociacidn
colectiva misma, vale decir, los pliegos de peticiones Teg istra-
dos en las juntas de conclllacion, a las que se agregara datos
acerca de las huelgas legales o ilegales que transcurren en los
periodo sefialados de todos los trabajadores sean urbanos y cam-
pesinos.
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La informacidn oficial de los pliegos de peticiones re-
gistrados proporcionan el siguiente cuadro:

CUADRO I

PLIEGOS PRESENTADOS

Affo R° E.E. 00. Total

1954 1.794 5.963 218.485 224, 448
1955 1.781 7.843 202.33G 210.182
1956 1.428 6.255 230.859 237.11k
1557 1.066 L. 866 186.716 191.582
1958 1.127 L.559 136.710 141 .269
1959 1.134 6.788 175.172 181.560
1560 1.899 T7.994 145,428 153.h%2
1961 1.874 17.726 175.425 196.151
1962 1.669 11.484 175.178 186.662
1963 1.4os 8.593 162.720 171.313

Si intentamos buscar cierta tendencia en los datoe pre
sentades anteriormente tratando de ubicar la nesoc1ac1on colect1
va en los periodos a gue se hace referencia en las primeras 7=
neas de este dcapite,se obtendrfa la siguiente informacién pro =~
medio:

CUADRO II
Afios N°® Promedio Total trabajadores
1954-1955 1.788 217.315
1956-196 % 1.hk62 182.435
1964 1.110 20%.406

En suma, de los datos de ambos cuadros se puede afir-
mar que existir{a una tendencia en lo que se refiere al nimero
de pliegos de peticiones presentados como a los grupos de traba
jadores comprometidos. Existe cierta recularidad en el proceso
de negoéiacidn colectiva ya que las variaciones cuantitativas
existentes no constituirdn una varisble aprecisble si se auscul
tara criticamente esta informacién. EL sistema de relacicnes
industriales del pafs, tendria, pues, una dindmica constante gue
le ha permitido mantenerse vigente durante un tiempo considera-
ble en la historia del trabajo chileno.



Con el fin de tener una visidn general del funcionamien
to del sistema de relaciones laborales, es de gran utilidad dar
a conocer el nimero de huelgas que se han producido en los perio-
dos anteriormente sefialados.

El cuadro siguiente indice las paralizaciones de faenas
llevadas a cabo previo cumplimiento de todos los requisitos que
en forma minuciosa reglamenta el Cédigo del Trabajo.

CUADRO III

HUELGAS LEGALES

Afio N° EE. 00. Total
1954 no hay datos

1955 62 1.200 22.357 23,557
1556 25 70 5.068 5.138
1957 13 1.282 7.484 8.766
1958 17 -0= 11.562 11.562
1959 10 1.555 8.182 9.737
1960 85 2.122 k5,226 47.348
1961 82 2,704 17.899 20.603
1962 . 85 2.232 16.896 19.128
1963 50 1.433 20.944 22.377
1964 88 252 17.034 17.286

La informacidn que sigue, por el contrario, sefiala las
huelgas ilegales, conflictos gue se producen con una secuela
bastante constante y que da crédito el cuadro que se reproduce a
continuacidn:

CUADRC IV

HUELGAS ILEGALES

Afio N° EE. 00. Total
1954 2uh 11.826 37.861 L9 .687
1955 212 17.34 87.308 1ok.649
1956 122 11.968 88.332 100.300
1957 67 956 20.663 21.619
1958 : 103 164 52.888 53.052
1959 197 158 33.197 33 395
1960 172 3.078 38.033 k.11
1961 180 12.781 78.527 91.308
1962 316 2.259 62.305 6k.564
1963 363 6.041 88.686 9li.729

1964 476 9.863 111.325 121.188
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Las paralizacliones de faenas ilegales indican la exis-
tencia de un grave problema del sistema de relaciones colectivas
de trabago ¥ cuyo diagndstico demandarfa un trabajo de informa-
cidn y andlisis que rebalsa el objetivo de la presente investiga
cidn.

La Investigacidn.-

A continuacidén se hace una descripcidn critica de las
relaciones colectivas de trabajo basada en los pliegos de peti-
clones presentados y registrados en las Juntas de Conciliacidn
completadas con los datos referentes a la industria del cuero y
calzado. Los datos se refieren fundamentalmente a2 los trabaja-
dores urbanos excluyendose lo relacionado con las peticiones del
sector agricola por sus caracterlstlcas especiales, En este ca
50, se hace una excepcidn con los trabajadores de la ganaderna
v frigorlflcos de Magallanes que, pese & tener un estatuto agr{
cola, por razones histdricas y de organlzac1on sindical lo englo
bamos dentro de los trabajadores urbanos

Se selecciond el afio 1964 como un perfode de transi-
cidn entre una polftica econdmica rigurosa antiinflacionista, ini
ciado en 1956 y cuya culminscidén alcenzd el afioc 1961 y el comlen
20 de una nueva orientacidn en estas materias en 1965. El afio
elegido corresponde a un periodo de aflojamiento de la politica
gubernamental, existe un cierto margen para desenvolver la nego-
ciacidn colectiva, se vitaliza en cierto grade el movimiento sin
dical y finalmente es un afio de elecciones presidenciales.

Se registran los pliegos de peticiones que se solucio-
naron en el transcurso del afio; no se dan informaciones de aque-~
llos pliegos que fueron declarados ilegales o simplemente archi-
vados por las Juntas de Conciliacidn ni tampoco se hace referen-
cia a las huelgas.

Pliegos Presentados el Afio 1964,

Durante este perfodo se registran en las Juntas de con-
eiliacidn 1110 pliegos de peticiones que totalizan & unos 203.406
trabajadores comprometidos, sean obreros o empleados particulares (#)

(F) La Direccidn General de Estadistica da para ese mismo afio 1939
pliegos con 20.55% empleados y 205.718 obreros. Total:230.277
trabajadores. la discrepancia con la informacidn de la inves-

" tigacidn se debe al parecer a distintos enfoques para ealifi-
car los datos, entre otros antecedentes.



Esta informacidn debe completarse con la existencia de un pliego
nacionsl de la industria del cuero y calzado que no se sometie-
ron al procedimiento legal y que representa 69 sindicatos con
8.483 obreros. No se dispone de datos fidedignos de otros gru-
pos que escapan a esta tramitacidn y que se entiendan directa-
mente con sus empleadores. Las cifras proporcionadas permiten
deducir varios hechos que a continuacidn se sefialan:

a) un elevado mimero de peticiones presentadas (111C) lo gque
necesariamente significa un pliego de petlclones por empresa,
como norma general, y cuyas excepclones se veran despues. En
todo caso, confirma el hecho bdsico que la negociacidn colecti-
va se lleva a cabo en una sola empresa que a su vez es local,
del punto de vista de su ubicacidn geogrifica.

b) La negociacién colectiva se lleva a cabo en la industria ma-
nufacturera y fabril, minera, construceidn y algunos servicios,
siempre que cumplan el requisito legal de ocupar en las faenas
nés de diez trabajadores.

¢) Los pliegos se reparten por todo el pais donde existen grupos
de trabajadores y cuya distribucidn geogrdfica se examinard mds
adelante.

d) Los pliegos de peticiones se presentan durante todo el afio.
Se puede decir simbdlicamente que todos los dias se estd reali-
zando en Chile la discusidn de un convenio colectivo del traba-
jo. DMNo hay estudios académicos para determinar la época de ma-
yor concentracidn de las peticiones, salvo gue, basado en apre-
ciaciones empiricas, se puede decir que se produce, por regla
general, en los primeros meses del afio. En otras palabras, du-
rante todo el afio el sistema de relaciones industriales del pals
estéd sometido a tensiones que afectan a todos los factores que
lo integran: trabajadores, directivos de empresa y autoridades
gubernamentales. Los mecanismos de conciliacidn se recargan, los
distintos elementos que se presentan en un proceso de negocia=
cidn colectivo se hacen presente tales como la resistencia patro
nal, los objetivos sindicales, la pol{tica de remuneraciones

del gobierno, etc. Debemos agregar que las huelgas sean legales
o ilegales, se generan durante la tramitacidn de los pliegos de
peticiones.

e) A base de una estimacidn aproximada de considerar que en la
ciudad laboran unos dos millones de personas y teniendo el dato
que presentan pliegos de peticiones unos 211.889 trabajadores
(inclufdos loe de la industria del cuerc y calzado: 8.98%5 obreros)
el porcentaje de asalariados alcanza a un 10% de la poblacidn
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urbana laboriosa. En otras palabras, de cada cien asalariados
sélo 10 ejercen los derechos a la negociacidn colectiva en con
formidad al Cédigo del Trabajo. Sin embargo, este porcentaje
aumentarfa considerablemente si se comsideran los conflictos
colectivos que presentan los trabajadores del Estado, hasta ahc
ra marginados de la legislacidn laboral. Para completar la in-
formacidn, se puede decir que prdacticamente todos los sectores
de obreros y parcialmente el de empleados particulares, hacen
uso de sus derechos a lanegociacidn colectiva poniendo en movi-
miento todo el sistema de relaciones industriales. Se puede
afirmar que la paz sociel dista mucho.de ser una realidad en
el pal's, sobre todo cuando se compara con las huelgas y otras
manifestaciones de protesta social.

Distribucidn Geogrifica de los Pliegos.-

La reparticidén de los 1.110 pliegos por regiones del
pais da el siguiente resultado:

Provincia N° de pliegos Trabajadores
Tarapacé 51 §.704
Antofagasta 57 22.060
Atacama 35 6.453%
Coquimbo 25 3.572
Aconcagua 17 1.905
Valparaiso 136 15.585
Santiago Lo7 80.531
O'Higgins - 22 c.297
Colchagua L 220
Curicd 5 138
Talca 28 3.53%0
Linares 8 L7h
fuble 12 991
Concepcidn 110 31,151
Arauco 10 L.o72
Bio-Bio 13 1.561
Malleco In 322
cautin 6 711
Valdivia 16 1.000
Osorno 14 848
Llanquihue 15 776
Chiloe ~0= -0-
Aysén 5 Lol
Magallanes 15 6.70k

1.110 203.5406



De la informacidn proporcionada, es facil deducir que la
negociacidn colectiva se distribuye por todo el pafs excepto en la
provincia de Chiloe, reflejando en un grado sumo la realidad econo
mica de cada regidn del pais. Los centros de mayor acumulacidnde
los pliegos corresponden a aquellas provincias donde ha alcanzado
un auge mayor la industria fabril. Desde luego, Santiage y dentro
de ésta, el departamento respectivo o Gran Santiago, las ciudades
de Valparafso, Concepeidn y Antofagasta son los puntos dlgidos en
materia de relaciones obrero-patronales.

Distribueidn por Orzanizaciomes Sindicales.-

Un examen del papel que juegan los sindicatos y demds
grupos de trabajadores en el proceso de la negociacidn colectiva,
es 1lustrado por los sigulentes datos:

Organizacidn Nimero % Trabajadores %
Sind. Industriales 525 66,2 137.486 5,7
Sind. Profes.Obrercs 194 24,5 29.373 16,2
Sind. Profes.Empleados Tk 9,3 14,737 8,1
Total Sindicatos 793 100,0 181.596 100,0

Completando mds la informacidén con los grupos de mds de
diez trabajadores que, coaligados transitoriamente, en los que se
© llaman generalmente "comités", ejercen el derecho legal de negocia
cidn colectiva, se obtiene la informacidn siguiente.:

Grupos Obreros 297 20.%98 Trabajadores
Grupos Empleados 20 1.k12 Trabajadores
Total 317 .21.810 Trabajadores

Ambas secciones totalizan los 1.110 pliegos de peticio-
nes con los 20%.406 asalariados.

De las informaciones proporcionadas se pueden colegir
los siguientes aspectos:
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a) Los sindicatos en su inmensa mayorf{a ejercen su funcidn bd-
sica, cual es presentar pliegos de peticiones haciendo uso del
derecho que se les concede por la ley.

b) Hay una evidente despr0porc16n entre los trabajadores que
ejercen la negociacidn colectiva. El sector obrerc es abrurado
ramente mayoritario en relacidn a los erpleados particulares. En
efecto, de los 203.406 trabajadores involucradosg, los obreros
representan 187.257 personas (92,1%) en comparacidn con los
16.14Y empleados particulares (7,8%), lo que significa por una
parte, la presencia de organizetiones sindicales obreras rds
dindmicas y por otra, la vigencia de las leyes de sueldos vita
les y otros beneficios que favorecen a los empleados de cuellc
y corbata.

c) Existe también una evidente desproporcién en el numero de
las organizaciones sindicales obreras que alcanzan a 719 y las
de los empleados particulares sélo rednen 74 sindicetes. La
causa que explica esta menor actividad sindical de parte de los
empleados radica en la ley, en ecpecial las disposiciones que
han establecido el sueldo vital en les que se establecia una
prohib1c1on, so pena de declarar ilegal elpliego de peticiones,
si se presentaba cuando estdn vigentes los reajustes, dl°p0°1
¢idn hoy dia derogada (1966). Por otra parte, la organizacidn
bdsica de los empleados particulares ec el sindlcato profesio-
nal, de afiliacidn voluntarias y débil orgénicamente, no ha lo-
grado compactar, salvo excepeiones, al grueso de estos trabaja
dores.

d) La casi totalidad de los sindicatos industriales (525) ejer
cen derecho a la negociacidn colectiva, a los que se agregan
las 69 organizaciones de la industria del cuero y calzado, su-
man 59k los sindicatos industriales. Si se compara este date
con el mirmero de organizaciones registradas el afio 1964 que al
canza a 632, anotamos una diferencia de 38 sindicatos 1ndustrla
les de los que no se tiene informacidn sobre sus actividades
reinvindicatorias. Una explicacidn de su ausencia del proceso
de la negociacidn colectiva puede ser lda fzlta de informacidn
fidedigna, como el hecho que existan conversaciones directas
entre los sindicatos y las gerenciag de las empresas respecti-
vas. Finalmente, otra razon puede ser la existencia de algunos
tipos de sindicatos de compafifa o "apatronados” en los que la
influencia de la gerencia es decisiva en su vida interna.



Fl sindicato industrial estd constitufdo exclusivamen-
te por obreros, de afiliacidn obligatoria impuesta por la ley a
todos los asalariados que laboran en la planta lo que significa
que el cien por ciento de los obreros estan involuerados en la
negociacidn colectiva. Constituyen la espina dorsal del movi-
miento sindical y de la estructura del sistema de reléaciones
industriales y laborales del pafs al existir uno por cada empre
sa local en que se rednan loa requisitos legales para formarlo.

e) Los sindicatos profesionales de obreros representan un con-
tingente de trabajadores importante de aquellos que ejercen la
negociacidn colectiva. Estas orgenizaciones son tipos de sindi-
catos de oficio formados por obreros especializados y semi-espe-
cializados que negocian salarios y condiciones de trabajo en
varias empresas, rebalsandc el marco habitual de la fabrica o
establecimiento local. Los grupos mds representativos son los
panificadores, molineros, estibadores, obreros griaficos de obras
y los trabajadores de la esquila y frigor{ficos de Magallanes.
En una informacidn posterior se examinard el radio de accidn de
estos sindicatos en las diferentes actividades que cubren con
sus convenios colectivos de trabajo. El sectar cbreroha legrad su
perar los problemas que significan organizar un sindicato pro=
fesional a base voluntaria y sin las garant{as que la ley reco-
noce & los sindicatos industriales.

f) Los empleados partlculares que figuran en los datos, constitu
yen en su inmensa mayor{a, los sindicatos profe81onales de la
miner{a del cobre, salitre, hierro y otros micleos mineros. E1
resto de los sindicatos se reparte en algunas casés de comercio
mayoristas, industria del acero y empresas metaldrgicas. La in-
mensa mayor{a de los trabasjadores intelectuales prefiere acoger
se a los beneficios que les reconocen las leyes de remuneracio-
nes vitales a las cuales se ha hecho mencidn en otros parrdfos
del estudio.

8) Analizando los grupos que presentan pliegos de peticiones, se
desprende que el sector obrero tiene el porcentaje mds alto. La
inmensa mayoria de éste, lo constituyen los obreros de la cons~-
truccidn, los que tienen, por regla general, sindicatos profesio-
nales de tipo general a nivel de comuna o provincia, que,sin em-
bargoyno desempefian un papel activo en la concertacidn de conve-
nios colectivos de trabajo,salvo un papel de coordinacidn y soli
daridad. Los obreras agrupados en comités presentan directamen-
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‘te a los jefes 2o obras o representantes de las eupresas cons-
tructoras sus pliegos de peticion=g con el aviao consiguiente
a la Junta de 001c111ac16n. La circunstancie gue estas activi
dades tengen un cardcter transitorio, expiirca el hecho que la
labor de los sindicatos se vea disminuida.

En el casc de los empleados particulares, la situa-
cidn es clara. S6lc 750 trabajadores hacen uso del derecho de
negociacidn en su inmensa mayoria, son empleados de empresas
constructoras.

En ambos cagos, figuran los trabajadores de la Empre
sa Nacional de Petrdleo (ENAP), organlzados en unioneg y asocia
ciones de obreros y empleados, gue suman mis de 2. 500 socios
La ley prohibe a los trabagadores del Estado presentar pllego=
de pet 1c1ones, sin embarge acogiéndose a un dictamen de la Con
traloria Censral de la Repiblica, los personales de esta empre
sa presentan sus petlciones, que se tramitan en las Juntas de
Conciliacidn de Valparaiso y Punta Arenas.

La Distribucidn por Empresas.-

La CORFO ha estimado en unas 70.000 las erpresas de
mas de cinco personas que hay en el campo industrisl, no inclu
yendo las mineras ni las comerciales. De las primeras menciona
das podemos disponer de datos que permiten establecer la exis-
tencia de unas 1.61L empresas involucradas en los convenios co-
lectivos. Este dato es la suma de las 554 empresas cubiertas
por los sindicatos industriales (inclu{dos los del cuero y cal-
zado) y unas 1.020 empresas que abarcan el radio de accidn de
los sindicatos profesionales. :

Por regla general, los sindicatos de empleados parti-
culares corrresponden a empresas que tienen sindicatos obraros
industriales por lo que se contabilizan en la informacidn. En
lo que se refiere a los grupos de obreros y empleadcs que co=-
rresponden a actividades transitoria, nco se dispone de informa-
cidn acerca de las empresas comprometidas. De los datos obteni
dos se desprende que las 695 empresas ocupan 145.965 obreros(ln
clufdos los del calzade), en cambio las 1.02C restantes engloban
solamente un personal de 29.373 asalariados. Si couparamos con
el total de 211.889 personas, las £95 empresas ocupan una Suma
global de obreros y empleados de unos 169.706 trabajadores que
equivalen al 75,80 de las cifras toitales, ‘dejando una diferencia
pequefia (el 2L 2%) a los otros grupos de sindicatos profesiona-
les ¥ comit€s. ' Los hechos expuestos confirman una vez mds, que
1 célule bdsica del sistema de relaciones industriales del pafs,
es el sindicato de empresa con todas sus repercusiones inheren-
tes de las cuales la negociacidn colectiva, por supuesto, es la
maz destacadz.
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Los sindicatos profesionales como se ha indicado, abar
can varias empresas concentradas en Santlago y Valparaiso con
unos 566 y 126 organismos econdmicos respectivamente y donde ac-
tdan,desde luego, los sindicatos mds importantes.

En lo que se refiere al tipo de industrias afectadas
a estos pactos colectivos, el cuadro siguiente nos permite de-
terminar las actividedes econdmicaes més socorridas por la acti
vidad de los sindicatos profesionales:

Actividad Nimero Extensidn
Industria Panificadora 495 Panader{as Todo el Pais
Industria Molinera y Fideera U8 Molinos Todo el Pals
Industria Grafica ‘73 Talleres en Obra Todo el Pafs
Industria de la Seda 46 Fabricas Santiago
Industria Vin{cola 38 Bodegas de Vino Santiago
Industria de Curtiembres 15 Establecimientos Santiage
Industria del Cartonaje 1% Fabricas Santiago
Estaciones de Servicio 26 Locales Santiago
Industria Frigor{fica y Gana-
dera LO Estancias Magallanes
Industria Peaquera 57 Empresas Arica~Iquique
Valparaiso
Actividad Mar{tima 30 Cémares Todo el Pafs
Industria Pastelera 20 Pastalerias Santiago~Valpso.
Industria de Vidrierias 15 Talleres Santiago-~Valpso.
Industria de Baldosas 31 Fabricas Santiage
Industria de Muebles 19 Mueblerfas Santiago~Valpso.
Industria Maderera 10 Barracas Valpareiso
Industria de Cecinas 21 Chancherfas Santiago~Valpso.
Reparacidén de Calzado 12 Talleres Santiago
Industrias Varias 13 Fdbricas Santiago~Valpso.

1.020 Empresas

Es interersante destacar que la ley exige un mimerc de
dlez trahajadores para el ejercicio de la negociacidn colectiva,
lo que comparado con el estudio de la CORFO antes citado que es-
tima que la pequefia industria fabril tiene una media ocupacional
de nueve personas, significa tedricamente que sus relaciones la_

borales tienen como base el contrato individual de trabajo. Esta
pequefia industria abarca el 67% de las unidades industriales

(6.100) con el 16% del personal ocupado.



Bsta realidad afecta también a la mediana industria
que ocupa como promedio 50 obreros y empleados, pero en este
caso tenemos la presencia en cierto grado de una organizacidn
gindical. Por el contraric, el grado elsvado de concentracidn
de las industris fabril en grandes establecimientos, tiene apa
rejado el hecho que se encuentra totalmente sindicalizada y
constituye, por tantc, las bases del sistema de relaciones in
dustriales del pafs. -

El Pgpel de las Federaciones.-

El movimiento sindical c¢chileno ha creadc un tipo de
organizacidn con el fin de unificar a los trabajadores de una
misma reama industrial o servicio. Estas organizaciones de he
cho zon las denominades Federaciones o Confederaciones ques son
uniones de sindicatos industriales o/y profesionales de la mis
me. actividad econdmica o de ramos conexos y similares. Esta
tendencia organizativa del sindicalismo nacional no eg estimu
lada por la ley del trabajo gue establece una prohibicidn para
constituir federaciones de sindicatos industriales para que
ejerzan la negociacidn colectiva, reduciendo su papel a meras
tareas de =ducacidn y previsidn social, es decir, federacio-
nes con fines mutualistas. En el caso de los sindicatos pro-
fesionales, la ley les permite formar Confederaciones con vis
ta & la defensa de sus intereses comunes entre los cuales es-
tdn las remuneraciones y condiciones de trabajo. Existe un
caso de excepcidn, el reconocimiento de la Confederacidn de
Trabajadores del Cobre en virtud de una ley especial. Tambie€n
conspira para la formacion de federaciones la propia estruc-
tura andnima del pafs con la existencia de grandes empresas
que tienen cvaracteristicas monopolistas con lo cual se res-
tringe considerablemente el radio de accidn, para estructu-
rar una organizacidn gemeral por industria, actividad minera
o serviclo.

Pese a todas estas limitaciomes, se han constituido
desde hace un tiempo,aproximadamente unas treinta federaciones
o confederaciones de obrercs © empleados, la mayoria de las
curles lleva una vids precaria, muchas veces paziva, que sdlo
se moviliza en ocasiones muy especiales como Congresos o pre-
sentacidn de los pliegos de peticiones d= sus asociados.

Los grados de participacidn de las federaciones en
la negociacidn colectiva son variados, como se versa a continua
cidn. Existen organizaciones que han logrado =l reconocimien-
to por parte del sector patronal y han suscrito pactos colecti
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voe con los empresarios, son los casos de la Federacidn Nacio-
nal Obrera del Cuero y Calzado, la Confederacidn de Molineros
de Chile, la Confederacidn Mar{tima de Chile, la Central de
Obreros Graficos de Obras y la Federacidn de Panificadores. En
otros casos, las organlzaciones federales son centros coordina
dores para la presentacidn de los pliegos de peticiocnes, aseso
ran, fomentan la solidaridad y colaboran en la tramitacidn de
la negociacion colectiva de los obreros de la misma actividad
econdmica. Entre estas, citamos la Federacidn de Quimica y Far
macia, la Federacidn de Obreros Vinfcolas de Chile, la Conf!de
racidn-Nacional de Trabajadores del Cobre, la Confederacidn de
Obreros Cerveceros de Chile y, en ciertos casos, la Federacidn
Minera de Chile, la Federacidn Nacional de la Construccidn y la
Madera, la Federacidn Nacional del Metal y la Federacidn Nacio-
nal Textil.

Las organizaciones federales son intentos de los tra-
bajadores de replantear los problemas de la negociacidn colecti
va & un estado superior al actual sistema de sindicatos por em-
presa y local. Pese a sus problemas organicos, que constituyen.
la cuestidn mimero uno, las federaciones son centros de coordi-
nacidn sindicales probablemente llamadas a jugar en el futuro un
papel mas destacado.

EL Papel de los Sindicatos Profesionales.=-

Estas organizaciones se les puede considerar auténti-
cas federaciones por el hecho de unificar a obreros de la misma
profesidn u oficio que laboran en distintas empresas. La venta
Jja de los sindicatos profesionales sobre las federaciones es que
éstos son instituciones legales y por tanto, actian deatro de
los marcos del Cddigo del Trabajo.

En una seccidn de este capftul ~ examinamos la distribu
cidn de las empresas cubiertas por convenios colectivos suseritos
por los sindicatos profesionales y la ndmina de las industrias
afectadas, sefialan claramente la organizacidn sindical que actia
en ellas. A ti{tulo de ejemplo, citaremos los organismos més re-
presentativos a saber: el Sindicato de la Industria Frigorifica
y Ganadera de Magallanes, Sindicato General de la Seda, Sindica-
to Profesional de la Industria Grdfica, Sindicato Profesional
de Obreros de Cartonaje, Sindicato Profesional de Cbreros de Mue
bler{fas, Sindicato Profesional de Obreros de Bodegas de Vinos,
Sindicato Profesional de Tripulantes de Goletas Pesqueras, etc.
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Para completar este informacicn se d2be destacar sl
hecho que los sindicatos prefesionales son locales, nc Lisnen
existencia nacional, pese 2 que varlos de estos sindicatos son
de ie misma profesion, como el ctaso de los obraros de mueble-

ria, grdficos, pasteleros, etc., ya que desarrnllaa sue acti-
vidadas en niodedes distimtas. #Paase & que la Federzcidn de
Panificadores coordina las actividades de sus tiadicatos pro-
fesionales, no ha suscriin un coavenio nacional como es el ca
s0 de los Melineros. Tl progreso del sindicato profesional
no ha sido mayor debido, por une parte, o la escasez de trabz
jadores calificados y por otra, a la presencia del sindicato
industrial obiigatorio.-

El Contenido de i0s Pliegos.-

Pare ilnstrar este punto estirmo de-interds reprodu-
oir un avenimisnto tipico.gque romtiene an. general las peticio
nes que se formulan por los cbreros del pals. Este avenimien
10 es tldsico ye gue se puede mplicar a otras actividades, de
las que .se diferencias en alguncs detelies. Il gcta de aveni
miento seleccionedo es la industria rwetalirgica "Fanaloza EL
Carrascal” (Fabrica Nacional de Loza de Penco, S.A.), que se
suscribid en 1965, después de ochenta y cuatro dfas de huelza
¥y que cubre a unos 500 obreros.

Examinaremos en detalle cada una d= sus cldusulas:

la.~ Se da un rejuste de los jornales de un 35,45 pare los gra
dos 10 al &° y de un 39,18 a un 4§,2% a los grados 7°, 8° v §°

2a.« Se otorgm une ayudh extraordinaria B todo el personal de
E° 10 mensusles.

3a.~ Se da una asignacidn de arriendo de E° 18 a los obrercs
casados y de E° 12 al resto de los empleedos.

ba.~ E1 aguinalde de Pascua y Fisstas Patrias es de 25 horas
de jornal con un minimo de E° 21.

Sa.~- a) La cuote mortuoria sera de E 160 para los operarios y
de F L5 para los familiares directos. Se dardn dos dias de
permiso pagado y tres dias si el obrero debe viajar a provin-
cia en los casos de fallecimiento de familiares.

b) La choca por turnc se eleva a E 1,73, la asignacidn de comi
da a 1,15 y la asignscidn de once a F Q,L5.



54

¢) La asignacidn de matrimonio serd de E 20.

6a.- Se otorgs una bonificacidn de feriado de F 21 al personal
que tenga quince dfas de vacaciones o mds y de E 1k a los con
siete o catorce dfas de feriado.

7a.- La indemnizacidn por afios de servicio extraordinaria serd
de 20 dfas de salario desde el ingreso hasta 1958 y de 1959
adelante doce dfas indefinidos (sin especificar el monto de
los salarios).

8a.- Se le reconoce los afios servidos al personal reincorpora
do, sieuwpre que haya tenido antes cinco afios de antigliedad.

9a.- Se dard una bonificacidn de estudiante de E 50 a los ope
rarios que hagan cursos secundarios.

10a.~ A los pensionados silicosos se les reajustan en un 38,4%
y se les dard todas las regalfas que goza el personal en servi-
cio.

1lla.~ Se concede un préstamo de E 80 a todo el personal, el que
se devolverd a razdn de E 2,50 semanales.

l12a.~ El1 reajus%e se cancelard dentro del mes.

13a.~ No se descontarén los dias de huelga para los efectos del
feriado, y

lla.- El convenic durard un afic & partir del 1° de Marzo de 1965.

Este convenio-que califico de t{pico- contiene los as-
pectos mds sobresalientes de las que son las peticiones de los
trabajadores del pafs, a saber a) las remuneraciones, b) los be-
neficios econdmicos permanentes; c¢) la indemnizacidn por afios de
servicio, d) los beneficios sociales y e) las garantias.

Es interesante destacar que despuds de ochenta y cuatro
df{as de huelge se obtuvo un reajuste de un 38,4% que era el sefia-
lado en la ley antiinflacionista, ya que los demds pagos extraor-
dinarios constituyen paliativos de los salarios perdidos por es-~
te conflicto de tan larga duracidn.

Un estudio socioldgico corrobora lo afirmado en el con-
tenido de este pliego calificado de tipico y el cuadro reproduci-
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do més adelante di fe de estos aspectos. En efecto, eatrevis-
tados los presidentes de los sindicatos industriales sobre cual
hebfa sido ia peticién rAs importante que el sindicato habfa
presentado el afio anterior, el U6% se refirid al mejoramiento
de los salarios y un 19% opind la indamnizacidn por afios de ser
vicios. Ahora bien, estos wismos dirigentes dando su opinids
de los que podria ser sus ocjetivos a corto plazo, un 36% esti
mé que debian ser los aumentos de las remuneraciones ¥y un 22%_
la indemnizacidn por afios de servicios. Los beneficios margi-
nales ocupan las preferencias a continuacidn, pero siguen cons-
tituyendo en el juego de la negociacidn colectiva alternativas
para discutir los problemas fundamentales antes sefialados (#;.

Lo escrito anteriormente se confirme con el cueadro
siguiente tomado Ael trabajo de Manuel Barrera:
TABLA XVI
Peticiones mas Importantes Presentadas por el Sindicato el Afo

Anterior (1561) (Pag. 16B) Recuerda usted cual fue la Peticion
mas Importante gue el Sindicatc Presentdo el Afic Pasado?

Peticiones

-Mejoramiento de Salarios

-Indemnizacidén por Afics de Servicios

-Asig. Ocasionales {Regaslias de Pascua, de
Fiestas Patrias, Cuotas Mortubrias, ete.)

~Asig. Regulares {Asig. Familiar, Jubilacifn,
Subsidios por Enfermedades, etc.)

~-Medidas de Bienestar {Escuelas, Salas Cuna,
Paseos, etc.)

~Habitacién (Casas, Poblacidn, Terrencs, stc.)
~Fotrtalecimiento Material y Financiamiento del

¥ GEF

N W

Sindicato 2
-Fortalecimiento Orgdnico del Sindicsto 1
1007

(#) Barrera, Mamuel, op. cit., pdg. 72 y €9
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Si se compara el contenido de los convenios colecti-
voe de trabajo necional con otros convenios o acuerdos suscri-
tos por sindicatos de otros pafses, se verd imnmediatamente que
en Chile no se contemplan diversos aspectos que, por regla ge-
neral, estdn reglamentados por las leyes del trabajo. Entre
estos puntos no considerados se puede indicar los siguientes:

a) reconocimiento del sindicato; b) garantfas a los dirigentes;
¢) antigliedad o escalafdn; d} vacaciones; e) licencias médicas
y otras; e) sistemas de remuneraciones tales como incentivos,
clasificacidn de tareas; f) forma de proveer las vacantes;

g) sistema de quejas; h) organismos especiales; i) jubilaciones;
etc., Muchos de estos aspectos como adelantamos, son materia de
la ley laboral ¥ los restantes contimian siendo prerrogativas de
la direccidn de las empresas.

En suma, el contenido del convenio colectivo contem-
pla los temas que se han indicado, en general en el modelo re-
producido, quedando su esfera de accidn limitada por el inter-
vencionismo del Estado.

El.Aspecto Jur{dico.-

S1 examinamos del punto de vista legal cudles son
los convenios éolectivos de trabajo mds frecuentes en el pro-
caso de la negociacidn colectiva, se puede llegar a las siguien
tes conclusiones: -

a) La caéi totalidgd de convenios colectivos son avenimientos
suscritos en el tramite de la conciliacidn;

b) S6lo se han registrado tres fallos arbitrales de los mil cien
tos diez pliegos representados;

e) El convenio colective propiamente tal sdlo existe en determi-
nadas y escasas actividades, léase cuero y calzado, grupos de
obreros de imprenta y mar{timos;

d) El contrato colectivo que es la institucidn que regla el €S-
digo del Trabajo no tiene aplicacidn en Chile, salvo sus efectos
jur{dicos que se han asimiladoc & otros tipos de convenios, y

e) Los tarifados no tienen mayor actualidad por la existencia de
leyes de salarios minimos. Como se desprende, las instituciones
juridicas que regulan las relaciones colectivas del trabajo son
contadag y no contribuye a la expansidn y vigencia de la legisla
cidn laboral.
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Las Limitaciones de los Pactos Colectivos.-

En el transcurso del estudio se han ido exponiendo
diversos obstdculos que limitan un ejercicio libre de la ne-
gociacidn colectiva, obstdcules que resumiremos en esta par
te de la exposicidn.

Limitaciones Estructurales.-

La negociacidn.colectiva, como fendmeno social que
es, necesita de un cierto grado de industriatizacidn, de cier
to tamafio de las empresas, de una forma de estructuracidn de
las mismas, existencia por ejemplo, de monopelios, la natura-
leza del mercado de trabajo, el poder y posicidn de la geren-
cia, el factor inflacionista, etc. Se han citado algunos as-
pectos bdsicos que deben estimular la negociacidn colectiva
los que se pueden resumir en uno: selo: la exlstencla de un de
sarrollo socio-econdmico progresivo del pafis

Limitaciones Politicas.-

El programe gubernamental de controlar el proceso
inflacicnista lo ha llevado a seguir un polftica intervencio
niste de las remuneraciones y sus reajustes. El otorgamiento’
de aumentos én las remuneraciones por la ley de acuerdo con
el {ndice oficial del costo de la vida ha limitado y seguirsa
coactando un libre ejercicic de la negociacidn colectiva. MNo
existe ningin estudio que ilustre acercas del cumplimiento de
las leyes antiinflacionistas en lo que se refiere a los rea-
Justes de remuneraciones. Sin embargo, a base de experiencias
emplricas se puede afirmar como hipétesis valedera que casi
la totalidad de los pliegos de peticiones en el perfodo compren
dido entre los afios 1956 y 1963 obtuvieron en sus avenimientos
los reajustes legales. En otros términos, la negociacidn co-
lectiva en este perfodo fue un medio para exigir 2l sector em
presarial el cumplimiento de las disposiciones legales.

Este intervencionismo estatal tiende a acrecentarse
ya que el gobierno estima que una pol{tica de remuneraciones
s 2 . -
es vital para una accion concertada y eficaz contra la infla-~
. v
cion.



Limitaciones Jurfdicas.-

La existencia de una legislacién que coarta conside
rablemente la libre administracidn y funciones del sindicato,
que impide.a las federaciones industriales ejerzan el derecho
a la negociacidn, que el contrato colective reglamentado por
la ley sea totalmente ineficiente y diversas otras disposicio
nes como las que regulan los pasos del proceso de negociaciéﬁ,
coustituyen algunos de log obstdculos formales que conspiran
para un buen juego de la negociacidn colectiva. La reglomanta
cién ha limitado el drea de las peticiones en los 31gaientes
aspectos: 20lo se pueden formular en lo que signifique un me-
joramiento de las condiciones del orden econdmico y social,
no ge consideran las que se refieran a la aplicacidn de leyes
y reglamentos y finalmente que sean reinvindicaciones que la
ley no imponga o determine y que estdn entregadas a las par-
tes en conflicto. Si bien estas trabas jur{dicas pueden caer
en desuso por la prictica, no es menos cierto que en un pais
de tradicidn democrdtica y legalista la situacidn es dificil
de remover.

Limitaciones Sociales.-

El cardcter intervencionista del Estado en materia la-
boral y de seguridad social hace que una enorme gama de procble-
ras oue podfan ser materia de conven1os colectivos de trabajo
no io son, por la sencilla rozdn que estdn contemplados en la
legisiacidn del trabajo y de la previsidn social. Quedan las
remuneracicnes y sus aumentos que, como se han informado, es-
tdn determinadas por las declsiones politicas del gobierno, de -
ah{ la falta de un contenido mds sélido constituye a restarle
importancia a los convenios colectivos desde el momento que el
trubzjador se encuentra protegido por una ya frondosa legisla
cién del trabajo.

Limitaciones Sindicales, -~

Es el caso chileno la existencia de un movimiento -
sindical afincado en la empresa como célula bdsica (sindica-
to industrial) no facilita la.celebracidn de un convenio co-
lectivo mas amplic que rebalse los marcos de la empresa.
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Si bien hay personas que opinan de las ventajas del convenio
a nivel de empresa local, no es menos clerto que as mas Teco
mendable un reordenamiento obrero-patronal por industria o
gervicio. El sindicslismo es, en general, débil, trabado por
la legislacidn del trabajo y dispone de escasos recursos. A
esta realidad debemos agregar las luchas 1deologicas y polf-
ticas que juegan un papel importante en la accidn sindical,
distrayendo energfas sociales Utiles, en otros aspectos de la
vida nacional.

En suma, los problemas planteados son bdaicos paras
los que son partidarios de una estructura democrdtica en lo
que significa juna participacidn activa de los diferentes sec
tores que actian en el sistema de relacionea industriales.

La existencla de relaciones colectivas de trabajo
con clerto grade de autonomfa del Estado puede permitir un
libre Juego, que contribuya en su esfera a la democratizacidn
del munde industrial.

Capitulo V

1.OS CASOS ESPECIALES DE CONVENIOS COLECTIVOS
DE TRABAJO

El sistema de relaciones industriales del pafs ha
funcionado, como se ha descrito en el cap{tulo anterior, de-
sarrollando instituciones jurf{dicas, planteando numerosos pro
blemas e influyendo considerablemente en la socledad chilena.

El sistema analizado representa las l{neas generales
del mecanismo de relaciones colectivas de trabajo, lo que cons
tituye un examen global de este, que no significa necesariamen
te que la investigacidn haya agotado este importante tema del
trabajo del pafs. En efecto, se citaron algunos casos particu
lares que modifican el sistema general, lo que corrobora el he
cho que en la propia realidad laboral del pefs existen los in
dicios de nuevoe cembios en la estructura de las relaciones
s{ndico-empleadores.

Con la finalidad de ahondar la realidad de las rela-
clones colectivas del trabajo, se presentan en este capf{tulo
dos casos de experiencias chilenas de convenios colectivos.
Uno es el existente en la industria molinera del pafs y el
otro es el que rige en las fibricas de calzado del pa{s.

El primer ejemplo es el caso de un convenio colec
tivo necional e industrial estructurado en conformidad al Co
digo del Trsbajo, desarrollando en todo lo permite actuar la
legislacion laboral y con una apli~acidn de varios afios en
los molinos del pais.

El segundo caso tiene ribetes originales, totalmente
al nargen de la legislacidn laboral y tambien tiene afios de
priactica y cumplimiento.

Examinemos, pues, cada uno de estos casos.
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LAS RELACIO!RS COLECTIVAS DE TRABAJO EN LA IMDUSTRIA MOLIMERA.-

Efsta interssante experiencia se ha generado en las
relaciones sindico-empleadores de la industria molinera del
pals. La ner‘ullamdad del sistema de relaciones lahborales de
2sta sctw.xde.d economca Tadica en el hetho fjue es una apu-
eanidn del actual CDdJ.bO del Trabajo, provabliements la l,ni«.a.
del pafs con excepcidn del siste'na vigente, ea la actualidad,
en la actividad mer{tima del pais.

A esta realidad legzal se debe agregar que este sis-
tema de relaciones colectivas de trabajo ha funcionado un tiem
po apreciable, ha demostrado su aplicabilided y al parecer
cuenta con el apoyo de las partes que los sustentan, tanto pa-
tLrones como Obrercs.

Sin ahondar en su historia, en 1a gme la accidn sin-
dic2l ha jugado un papel destocedo, se debe tener presente que
la industria molinera y panificadora ha estado intervenida por
el Gobierno desde hace bastante tiempo. En efecto, a partir
de 1930 el Instituto de Economfa Azricola {fusionado en 1953
en al Instituto Nacional de Comercio) se hizo cargo de aplicar
12 polftica gubernamental destinada a comtrolar los costos y
los precios de la molienda del trigo y de .la elaboracidn del
pan con miras a mantener este ultimo articulo a precios razo-
nables para el piblico consumidor. Esta politica permanemte
del Goblerno, no cabe la menor dude, cred condiciones favora-
bles para 1z estructuracitn del mecanismo colectivo de trebda-
jo de la industria meliners.

Las Partes.-

Los grupos que participan en esta relacidn colecti
va de trabajo fon las Asociaciones de duefios de molinos y la
Confederacidn de Obreros Molineros de Chile.

La perte patronal estd representada por cinco aso-
ciaciones organizadas reglonalmente. Estas son las Asociacio
nes de Molineros del Centro de Maule y Kuble, de COHCEPClOn,
de Cautin y de Valdivia y Osorpno. Las asociaciones mencio-
nadas, son corporaciones privadas con sus respectivas perso-
nerfas jurfdicas, agrupan a unos ciento cincuenta molinos
aproximadamente y representan a sus socios en todo lo relacio
nado con algunos problemas econdmicos de la industria vr.gr.
compra de trigo, problemas laborales, etc.
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La parte asalariada se organiza en la Confederacidn
de Obreros Molineros de Chile, institucidn sindical reconoci-
da por la ley del trabajo y cuya personalidad jur{dica data
del afio 1935. De acuerdo con el Cddigo del Trabajo, es una
Confederacidn de sindicatos profe51onales constituida "para
el estudlo, desarrollo y legftima defensa de los intereses
comunes". En la actualidad, agrupa a unas veinticinco Jorga-
nizaciones con cerca de dos mil quinientos socios. Practica
mente, la estructura base la constituyen sindicatos industria
les de las grandes empresas molineras {once en total), los
que actuan a través de sindicatos profe51onales de base pro-
vincial (ﬂuman catorce) v de comités en aguellos lugares donde
no se reune el nuimero de veinticinco obreros para constituir
un organismo sindical legal. La Confederacién dispone de co
tizaciones, descontadas directamente a sus asociados lo que
le permite financiar sus actividades, disponer de recursos
para una huelga eventual, ofrecer algunoa servicios como agis
tencia jur{dica a los asociados y remunerar & laz directiva
nacional de la Confederacidn. Las cinco dirigentes naciona-
les actian en la administracidn del convenio colectivo y par-
ticipan en el Departamento de Indemnizacidn del gremio.

En suma, ambas partes: los empleadores y los obreros
estructurados en organizaclones legales en un pie de igualdad
y autonomfa, han establecido un convenio colective en una ac-
tividad econdmica, en la que el Estado tiene una fuerte inge-
rencia en la fijacidn de sus costos y otros aspectos de su
gestidn administrativa.

El Convenico Colectivo.-~

La relacidn jurfdica existente en la industria moli-
nera data de varios afios y se ha perfeccionado en la medida
que las partes han 1ogrado conciliar sus puntos de vistas di-

ergentes. La intervencidn gubernamental en la actividad eco
ndmica citada, como se ha anotado, ha contribufdo a estimular
la concertacidn del convenio colectivo y ha impulsado inicia-
tivas legales que han consagrado algunas de las mds importan-
tes peticiones de los trabajadores.
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Los aspectos sobresalientes ds este ccnvenio colactivo sor
¢, Las remuneraciones, b) los benaficios socisiss, ¢} la indsmaizacidn
por afios de servicio, d) la administracidn del convenioc y, =) la for
wa de negociacidn del conveania.

€xaminemos cada uno de estod mibros en ge=neral pars detar-
minar los salarios y condiclones de trabajo que imperan &n la indus-
teia molinera.

Las Remuneraciones.-

La industria elaboradara de harina tiene un sistema de sa-
larios consagrado en esta relacidn colectiva de trabajo. Las remung
raciones se ectablecen por areas regionales, teniendo presente la
realidad econdmica de cada zona. El examen de las actas de avenimien
tos de los udltimos afios revela que los aumentos de ios salarios se
ha cefiido a los porcentajes correspondientes al alza del costo de 1
vida, cuyo {ndice elabora la Direccidn de Estadfsticas y Censos. En
otras palabras, se puede afirmar, en general, Laue los reajubtes de
los salarios se ha hecho de acuerdo con las lineas de la pOlltlu& an
tiinflacionista que ha regido a partir de 1956 hasta auestros dlas.
En todo caso, las remuneraciones de este sector asalariado son supe-
riores casi el doble a las minimas fijadas por las leyes.

Los Beneficicos Sociales.-

El Coavenio colectivo contempla una serie de prestaciones
que se han ido incorporando a la relacidn colectiva a través del
tiempo, las que se han ido perfeccionando y contribuyen en una par-
te importante al bienestar de los asalariados.

Los beneficios sociales se pueden descomponer en los si-
guientes:
Pagos:
a) Bonificacidn extraordinaria de nueve dfas por feriado.
b) Gratificacidn anual a base de la participacidn de utilidades de las
empresas.
¢) Jubilacidn complementaria en determinadas condiciones.

Indemnizaciones:

a) Indemnizacion especial por paralizacidn, despido injustificado,
represalias, mecanizacidn y paralizacidn de secciones.

b) Indemnizacidn por desahucio.
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Beneficioe Marginales:

a) Asignacidén familiar.

b) Asignacidn por natalidad.
¢) Asignacidn por casa.

d) Cuota mortuoria.

Estos beneficios se pagan al asalariado sin perjuicio de
sus derechos previsionales otorgados por el Servicio de Seguro So-
cial y de otras garantia tales como feriados progresivos etc. que
le reconocen las leyes del trabajo.

La Indemnizacidn por afios de Servicio.-

Uno de los logros wds detacados de la actividad sindical
de los obreros molineros es la indemnizacidn por afios de servicios,
mds concretamente un mes de pago por afio de servicio que se obtuvi
s partir de 19h6 Ademds en el acta de avenlmlento del afio cita
do, se acord$ solicitar al Instituto de Economia Agricola dictara
un decreto reglamentario de dicho beneficio sccial ya que se iba a
disponer de un fondo especial para cubrirlo.

ELl Gobierno de esa €poca dictd el decreto N° 931 de 25de
Octubre de 1546 dando nacimiento al fondo de Indemnizacidn de la
industria. Posteriormente la institucidn se ha ido perfeccionando
de suerte que el afio 1953 se promulgé el decreto con fuerza de ley
N° 117 dando existencia legal al Departamento de Indemnizacidn a
los obreros molineros fideeros y panificadores el que se reformd
por la ley N° 12kLL de 1957.

En la actualidad, el Departamento tiene existencia como
persona juridica de derecho publico, administrade por un consejo
integradc por representantes patronales y obreros de la industria
molirera y panificadora y delegado del Presidente de la Repuiblica.

El Departamento se financia con los aportes patronales
de un 17,5% de las remuneraciones de los obreros molineros,un 9%
de los panificadores y un 11,5% de los obreros fideeros. A dichos
aportes -+ | se agrega una cotizacidn de un 1% de los obreros in-
teresados. Las cotizaciones se descuentan por planilla y se pa=-
gen en las tesorerfas comunales respectivas, las que & su vez re
miten los fondos recolectados al Departamento.
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Bl beneficio fundazmsntal gue Se proporeionz es el pago

una indemnizacidn de un mes de ealarios por afic de servicis en
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Zn suma, el Departamento de Indemnizacidén es uno de los or
'anlsmos de seguridad social del pafs, representa la reivindicacidu
mas importante del gremio molinero, complementa las prestaciones del
Servicio de Seguro Social y tienen una activa participacicn ea su ad
ministracidn los interesados, sean éstos obreros o amplaadores.

La Administracidn del Comvenio.-

El Convenio no ha creado organismos propios pars resolver
los problemas que puedan acaecer en el cumplimienio de la relacidn
juridica. En si mismo, el convenio contiene cldusulas de todos aque
llos aspectos que puedan producirse como son los casos de los .pagos
de indemnizaclones especiales. Al parecer la practica sefiala que
las conversaciones directas entre los dirigentes sindicales y los
respectivos empleadores zanjan una parte de estos problemas ya que
queda abierto el recurso de recurrir a los Tribunales del Trabajo
en la ocasida y casos pertinentes, conforme a las normas generales
que rigen sobre los conflictos entre las partes individuales.

La forma de negociacidn.-

E1l Convenio colectivo es anual y rige desde el 1° de di-
ciembre hasta el 30 de Noviembre del afic préximo. En el documento
ee estipula que la negociacidn colectiva se inicia con un wes de
antelacidn a la fecha de vencimiento del .convenio. Al efecto, los
obreros designan uns comisidn de cinco personas para que gestione
la tramitacidn del pliego de peticiones con el sector patronal que
también designa para estos efectos una comisidn de cinco personas.
La delegacidn obrera debe ser recibida por los representantes pa-
tronales dentro de las veinticuatro horas so pena de multas. Den-
tro de un plazo de cinco dias prorrogable de comin acuerdo, la par
te patronal debe dar respuesta al petitorio de los trabajadores.

Agotadas las conversaclones directas se pone el pliego de
peticiones en conocimiento de la Junta Permanente Especial para la
Industria Molinera. Esta gestidn debe hacerse dentro de las cua-
renta y ocho horas siguientes al vencimiento del convenio colectivo.
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Los trdamites de la conciliacidn son los indicados por el
Cédigo del Trabajo, a los que se ha hecho referencia en otro acapi
te de este trabajo. También rigen los requisitos legales necesarios
para declarar una huelga que en este caso abarcaria tode la indus-
tria molinera.

La prdctica indica que la inmensa meyor{a‘'de los pliegos
de peflcloaes se resuelvan a nivel de la Junta de Conciliacidn, em
pleddose muchas vaces el arbitraje como medio de zanjar los puntos
controvertidos entre los industriales y los obreros.

Andlisis del Convenio.-

La relacidn colectiva de trabajo de la industrie moline-
ra tiene un cardcter industrial y nacional. Pese al hecho gue la
ley permite establecer relaciones laborales a los sindicatoes profe
sionales, en el hecho, este convenio colective tiere la caracterls
tica sefialada, a la que debe agregarse que abarca a todo el pais,
desde Ovalle a Puerto Montt.

Como se ha sefialado repetidamente, este convenio colecti
vo estd totalmente reg1do por las dlsposiclones del Codigo del Tra
bajo. La constitucidn de la Confederac1on Obrera, su administra-
cion, el ejercicio de la negociacidn colectiva y la huelga estédn
cefiidas rigurosamente e las disposiciones legales. Se innova en
lo que ce refiere a la presenticidn de log pliegos, pero este hecho
se hace de comin acuerdo entre las partes imteresadas, de suerte
que en esta actividad econdmica rige con pleno vigor el Cddigo del
Trabajo.

Esta tendencia legalista se concreta ‘en la consagracidn
formal de algunas de las mas sentidas peticiones obreras, como es
el caso de la indemnizacidn por afios de servicic que es adminis-
trada por una corporacidn de derecho piblico (el Departamento de
Indemnizacidn) a que se hizo reférencia en el parrafo correspondien
te.

Comc una consecuencis de estas relaciones colectivas, del
punto de vista jurf{dico los acuerdos mids comunes Que se suscriben
son actas de avenimiento y los arbitrsjes cuyos efectos se asimi-
lan al del contrato colectivo de trabajo, la institucidn que regla
menta el Cddigo del ramo.



La livertad y autononia de las partes que suscriten el con
venio colectivo ectdn en primer término determinadas estrictiuente
sor laz disposiciones del Cddigec del Trabajc, a las que se Zabs agre
v la intervencidn del gooiernu en ia industria molinera desde 1930
v dltinanents la politica econdiaiea antiinflacionaria inagurada el
aifo 1555, Zstas liwitaciones son el t21dn de fondo en el que funcio
a2 asta relacidn colectiva de trabaje.

2L COLVENIO COLECTIVO DE LA INDUSTRIA DEL CUERC ¥ CALZADO.

Producto de una incesante actividai sindical, es el conve
nio colectivo que hoy dia rise en la mavorla de las curtiembres vy
fibriza de zapatos del pafs, E£sta relaclon colectiva d2 cardcter

nacional e industrial tiene hondaq raices en el pasado ya que la ac

zividad eindical en esta activided econdmica se remonta hacia el afio
10¢7 Sin ewoargo, la fecha culminante es 1955, cuando un fallo ar

bitral dio forma al Fondo de Indemnizacidn de la industria y modeld

gran parte de lo que hoy dfa constituye este convenio colectlvo.has
is diez sifios lleva v1gente este acuerdo, laooral, de su andlisis se
asprende su eficacia orgdnica y su aceptacidn por parte tanto de
tr anadndores como patrones han permitido el perfeccionamiento cre-
ciente del convenio aludido.

L

Las Partes.-

Dos partes intervienen en las relaciones laborales de la
industria. Una, la Camara del Cuero y la otra, la Federacion Obre
ra lizcional del Cuerc y Calzado.

La Cémara del Cuero agrupa en una asociacidn de hecho e
los duefios de las empresas grandes, medianas pequenas, sean cur
tiembres o fabricas de calzado. La.Camara esta formada por dos
instituciones gremiales con personeria juridica: La Asociacidn de
Industriales del Calzado de Chile y la Asociacidn de Industriales
de Curtidurie de Cnile, sumando unas ciento cuarenta empresas de
iag cuales treinta y cinco son curtiembres.

La Cémara es estructurd con el obgeto de atender gremial
nmente sus problemas especificos. Entre &stos figuran la defensa de
los intereses que son propios,fomentar la prosperidad gremial e in



dustrial, estimular el perfeccionamiento de la industris y buscar mer
cados de exportacidn; en materia labaral, obteaner la armoaia social ~
en las relaciones 2on los trabajadores adaptakle a las necesidudes de
la produceidn para proporcionar bienestar a los obreros v empleadcs
de acuerdo con las posibilidades de la industria. Como organismo zre
mial -superior, desizra sus representantes en las instituciones corres
pondiaentes y mantiene la discipiine en =i-cuzplimisanto, tanto de =zu:z
propies acuerdos ceme del conveals colsctivo.

(]
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La Federacidn Obrara Mazional del Cuaro y Calzado {FONACT)
as la organizacio'n ,s_‘,rﬁmia.l e los trabajadores de J.a Industria. Tie
ne su actual denominacion «desde el afio 1945, siendo la heredera de 1z
tradicidn de luchas y angus tias de los antizuos organismos que se ‘*:
zo referencia en um capitulo anterior. T4 FONACC es una asociacidn
de hecho, bien estructurada, forzada por sindicatos industriales, pre
fesionales y libres. Esuna institucicn sindical en la gue militan
todos lcs obreros en forma divecta por intermedio de sus respectivos
sindicatos. Los empleados escaea.mente orf'a.mzadoa, adin forwan parie
de la Federacida. AgTupa -a unos, 87 = dicatos zon 8.000 trabajaderes,
hombres y mujeres ‘de -empresas del - caL. ado, :del caucho, de la goma y
de curtiduriss en 1956.

La FOMACC estd estructurada -a base de sindicatos. Consejos
Provineiales, Tonzejo Regionales, ®Consejo Dirsctive MNacional, el gue
a su vez designa su Secrstariado Ejedutivo. Como organismo.interme-
dio Bxisten la Confersencia Nacicnal v el Pleno Pezivtnal que resuelvan
los problemas urgentes gue req.m'.eren la opinidn de las bases. Ex rea
1lidad, -en la FONACC existe una -auténtica demctracia interna, un licre
Juegdb de las distintas tendenciar doctrinariag del .nnbvmento obrers
y un hondo contenido de solidaridad de clase demostrada con una larsa
tradicifn dentro de 1a clase obrera organizada de Thile.

La Federacidn bbtiene si financlamliento por el pago de la
cuots federal que cotizan semestralmente 1o0s Obrerds y gue correspon
de a un 10% de la cantidsd qua rec¢ibea por toneepto ds la indemniza
¢idn parcial, que tonsiste en’'la cancefiacidn. dque hace el Fonde de un
7% de los salarios percibidos en cadd semestre. Ton estos recursos
se - forma-el presupuesto de zastos-gue dcuerda el Congreso Nacional
del gremic los que son administrados sin interveneidn estatal.



Con estos medios la Federacidn desarrolla sus aotividades, paja a sus
divisentes sindicales, fomenta lau solidaridsd e incluso pazpa lat cofi
gaciones a la Central Unica de Trabajadores, de lz cual es fusialora,

Ambes orgaraizaciones » fanto patronal cowo la obrnra, mantie
nen su independencia orgénica y un respeto mutuo, io que les ha parmi
$ido en un pie de 1gualdad mantener en forma permanente sus relaciones
mwediante la concertacidn de un convenio tolectivo general de trabajo.

El Convenio Colettivo General: una descripeidn.-

“Transcurrievon muchas y.duras etapas pars llezar a estable-
cer las remuneraciones y coudiciones de trabajo en toda la dndustria.
Desde el estableciriento de 1e toamisidn mixte del tarifado, uniforzar
las fechas de xencimiento de dos-convenios por empresa, la presenta-
2idn idénticas de peticiones havte 1lepar al plisgs Nacianal gque
abargue ;con toldes las curtienbres y €5bricas de vaizado. £1 tarifa-
do prinitivo s hm ido perfeccivnandd & traves e is ircesante aceidn
directa de 1s organizacidén sindical la que obtuvo da discusidn del
pliego de peticiones con la Cimara putronal tasta dlegar e actual
raolacidn volettiva de trabajo.

‘E1 Convenio Colectivo vigente ‘comprende las siguientes ma-
terias: &) remneraciones, b) beneficios moveiales, ¢} organismos del
convenio, d) el Tinancismiento de 1oz bensficivs, ©) sistemas para
resolver law Aisputes 3 §) ia forme de negoeiscidSn colsttiva.

¥n os erupltes gue Siguen ¥e &Escribm rada uno de estos
aspectos el {onvenio i1os Que completardn con un WnElisis del mismo
¥ un -estudio comparado con el wistema reglamentsdo €n la legislacidn
del trabajo.

Las Hemtnpraeisaes. -

By yriner JOpar Te MR wstablEcide desdeuaw] afiv 1961 ¥l Su-
Zerto Minten Ootraerons] Vbliggtorid pare T s Sipresas de LY
#iduria y ealzado de la capital ¥ de todo el pais.

B afio 1965 se establacid el "salario ftofesiondl" para los
Tbreras mayores de 21 miios y Sean deneficierios por lo menos por tres
afios el Fondo de Indemnizacidn. Una reglamentacidn determina otras
condiciones para aplicar este tipb de remuneracidn.
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Por Gltimo, -se indlcan =n el Jomverio Teajustes de las remu-
neraciones gue se pactan ontre patrones y obreros aralitente.

£1 Couvemio Codectivo, tambidn contiens unas sariz de clausu-

las gque wegulan modsiddades de trabsalo, peculiarss de la industris,
que Mo =nalizaremos.

Tos Bameficios Josiales,

£n este yobro hemds wbhirado Ao que -en 21 Convenlo son uns
serie ‘3‘ prestaciones que conshituyen - sma perke -igportapte de la ins
4itucion que Yomeritemos.,

lasm distintas presteciones las podemos descamponer de la -si-
gnilente amperas

Pagos y Repalimna:

s) 1u&&nmizacian pureial,
%) indemmizacidn complementaria =n especles y
¢ ) tereficio complementario por Teriado.

Ind)amnizaniunes H

a) indemnizacian por sfiog de sexvicio;

b) indemmescidn extracriinaris por incapacidad mica 0 adad}
<) m&emnizacion por Tallecimiento del beneficiario; .

4) :lmmzacinn yor sinisstro y

e) indemhizacidn por sinis¥tro persaml,

Benefivios Marginaless

) Awighneidn natals
b) aguinaldo de- !’azé‘ua,
¢) asigmucidn por Servicio Militsr;
; aguinaldo de bodas;
cuota-mortuoria.

£l comvenlo colettivo'y la reglamentacidn del Fondo dan
las ntrmas para hecer afectivas eftas prestaciones, cuyos detalles
no se comértayan en 8sta pubhcacicn.
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X1 convenio colectivo actual 7o tiene ninguna cldusula re-
Yerente al pago de la asignacidn familiar. En realidsd, el sdo 1542
sz aztablecid en forma convencicnal 21 pagp de la asignacidn famiiier,
tenafisio gue =se perfeceiond 21 afo 1553 al crearse 21 Fondo de Cow-
pensacidn para la msignacidn Ffamiliar por 1z Irdustris, aiministrado
por las partes petronal y- obrera. EL =2fo 3556 =me lezalizd esta inz-
tituridn travsforméndoze =n la Taja de Compensatidn y sdministrada,
e3 la artaalidad oor la Cdmara d¢ Cuero.

Lo3 Oranizics.

£} Conwemio Colectivo feneral tred wmz institucidn para
gue 29ministre is relseidn comtractual. Este es el Foudo de Ja-
dezmizacidn de 1z Indastris del Coero y Calzado.

Il Fondo es urd asoriacifn de hecho yoe -tisne sus drga-
w5 de Rirectidn Aifarenciados. Estos son 2) Tonsejo Directivo,
el Comite Ejevutivo y el Presidente.

B) Consejo Divectivo.-

Estd investido de lns facultades consultivas y resoluti-
vas gue exanan del Convenilo Colectivo. Sus atribuciones son amplias
v la prictica, desde su existencia formal el &fip 1955, lc ha enri-
quecido con una Serie de usos y costurbres cuyps pormencres seria
4ificil Aescribir. EL Consejo lo intepran catorce consejeros, sie-
te petronales y Tiete obreros. Los primercos son nominados por le
Cénara del Caero, la asociaclidn patronal 'y los segundos, por vota-
cidn dir=cta y proporeidnal en la que participan todos los afiliados
de la Federacidn Obrera Nacional de la rama industrial. Desde 1561
a Abril de 1965 integraron el Consejo vomo representantes: el geren-
te de la empresa CATECU (Bata) y el presidente del sindicato indus-
trial de la planta de Pefiaflor.

Ambas partes, la patronal y la obrera de comin acuerdo de-
signan al Presidente del Consejo.

El Conité Ejecutivo.-

Como su nombre lo indica, es el organismo encargado de lle
var a cabo los acuerdos del Consejo Directivo. Lo integran los vice-
presidentes: el Consejero patronal que es designado por la Cdmare del
Cuero y el Consejero obrero que es el que obtuvo la primera mayoria
en la eleccidn de los representantes obreros. Ademds lo integra el
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Presidente dal Consajo que, a su vez, se desenmpefia como cebeza diri-
gente del Comite £jecutivo.

El organismo tieme bajov =u dependencia diversas comisiones
que tienen como tarea elsborar ini‘omes sobre cade una de lag peticio
nes gue se formuian de acuerdoc en el Coavenio Colectivo. Las co.4i°10
nes estdn 1ntegra.das por una representac:.on paritaria de obreros y pa -’
trones con cardcter permanente. Estas son las comisiones de Indemni=
zacidn y los Beneficios. Se han programado otras dos: una de Inver-
siones, Presupuesto e Inventarios y la otra de Estudios, Estedistica
y Archivo.

Ademds el Comité Ejecutivo controla el trabajo de la parte
administrativa propiamente taml del Fondo. E1l personal sdministrati-
vo lo integran en la acrtualidad: un Gerente-abogado; un sub-gerente;
un Tesorero; un Secretario General; y siete funcionarios administra-
tivos. Con los portervs y €l secretario de los consejeros Obreros
suman una plants de catorce persocnas.

Finalmente, tenemos a4l Presidente del Fondo que dirige las
reuniones,firma los documerttos, tiene la supervizion general del apa
rato mdministrativo, y la representscidn exterior de la institueidn.
Le importencia del Presidente es mayor, ya gue yreside otros organis
mos vitales en la ejecucidén y curmplimiento del Convenio Colectivo.

El Financiamiernto de los Beneficios.-

Lmns empresas asociadas &l Convenio Colerctivo General apor-
tan un 15% de los salarios a1 Fondo, a cuyo porcentaje debe incorpo-
rarse el valor #ctalde la regalia en calzado gue cafia seis meses otorga
la institucidn. El1 aporte mencionado es exclusivemerte patronal,
los obreros no cortribuyen a la formacidn del Fondo. Si los patro-
nes no hacen sus aportes, el Fondo suspende sus prestaciones a los
-obreros de la empresa o empresas infractoras, entonces le Federacidn
emplea sus propios medios y desde luego la huelga, -que para estos
casos es 1fcvita para el Ccavenio Tolectivo.

Debemos comxpletar el cuadrc diciendo que las empresas de-
ben curplir también con las cotizaciones 2l Servicle de Seguro Social
por mandato de la ley.
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Sistemas para Resolver Disputas.-

El Convenio Colectivo General ha creado organismos propios
para resolver los reclamos, quejas y conflictos colectivos que se pre
sentan en el proceso de egecucion del convenio. Sin desconocer los
derechos otorgados por el Cddigo del Trabajo, se ha establecido en
este Convenio un mecanismo judicial que précticemente ha dado solu-
cidn a todos los problemas que se pueden presentar en un complejo
sistema de relaciones de una industria, como la del cuero y calzado.
La creacidn de organismos especiales, el cumplimiento en general de
sus resoluciones, han permitido prestigiar el sistema. Las partes,
tanto patronal como obrera, recurren en forma permanente a é1 para
resolver sus diferendos derivados de la aplicacidn e interpretacidn
del Convenio Colectivo.

En estos tres organismos radica el sistema: la Comisidn
Mediadora, el Tribunal Arbitral y el Consejo de Administracidn del
Fondo. De la composicidn del Consejo ya hemos escrito en parrafos
antertores. En lo que respecta a los otros dos mencionados estd
integrado por tres miembros: un presidente designado por el Conse-
jo del Fondo, un representante de la Cdmars del Cuero y un repre-
sentante de la Federacidn Cbrera Nacional, quienes son designados
por sus respectivas entidades.

Los cargos tanto del Tribunel como de la Comisidn Media
dora son compatibles y tanto el Consejo del Fondo, como la Cémara
del Cuero y la Federacidn, pueden remover o reemplazar temporal o
indefinidamente a sus representantes en esos organismos.

Los organismos son:

I.- La Comisidn Mediadora.- Que representa la primera instancia del
sistema, como su nombre lo indica, escucha a las partes e interpone
sus buenos oficios para llegar a un avenimiento. ELl procedimiento
es voluntario, las partes son scberanas para aceptar la mediacidn
quedando en caso contrario en libertad para actuar. Flnalmente, la
comisidn recomienda el arbitraje cuando no se ha logrado tener exi-
to0 en estas gestiones oficiosas.

II.~- E1l Tribunal Arbitral.- Como su nombre lo indica, falla las
cuestiones de hecho y derecho que las partes voluntariamente some=-
tan a sus decisiones. Las caracteristicas de voluntariedad es lo
que singulariza a este juez y de sh{ la fuerza moral de sus deci-
giones. El1 Tribunel Axbitral represegtar{a la segunda instancia
en este sistema de justicia laboral: y ha sido la gran fuente de
precedentes de interpretacidn de Este Convenio Colectivo General.
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III.- El Consejo Directivo &l Fondo.- Como autoridad mdxima del Con
venio conoce de estos sistemas arbitrales y le da su aprobacidn con
lo que queda firme el fallo. Las partes quedan en libertad para exi
gir su cumplimiento. Los obreros pueden declarar la huelga en contra
del patrdn incumplidor y ese conflicto es "1{cito" para el Convenio
Colectivo y puede eventualmente contar con sportes pecuniarios del
Fondo. El sector patronal tiene en sus manos todos los resortes que
una gerencia dispone para cumplir sus decisiones, incluso el lock out.
Todas estas medidas que son consideradas aceptables por el Fondo e
incluso log obreros afectados pueden, en ciertos casos, no contar con
el apoyo solidario de sus corpaiileros federades. En suma, las partes
tienen variados recursos para exigir el cumplimiento de estos fallos
arbitrales.

Forma de Negociacidn Colectiva.-

Por disposicidn expresa, en las actas de avenimiento o en
los fallos arbitrales se habia dejado establecido gque con anteriori-
dad a dos meses de su término, deben los obreros presentar a los pa-
trones las proposiciones econdmicas y sociales que modifican las
condiciones del convenio. A partir de 1965 se establecid un prece-
dimiento formal para la negoc1&c16n colectiva. El pliego de peticio
ciones debe presentarse treinta dfas antes de la fecha de su venci-
miento, sinose hiciere se entenderd prorrogado por otro afio. Ini-.
ciadas las discusiones, se da un plazo de diez dfas, salvo acuerdo
escrito en contrario, para discutir las d1fereuc1as. Vencido el pla
20, si no hay acuerdo, interviene el pre=1dente del Fondo cono me-
diador. Si esta gestidn oficiosa fracasare, se pasan los anteceden
tes al Consejo del Fondo para que tome conocimiento del pliego de

. peticiones y se discuta los caminos a seguir. En razdn de ello, se
han llevado a cabo, afio a aflo, conversaciones directas entre las
partes, didlogo que ha permitido por regla general pactar las remu-
neraciones y demds condiciones de trabajo que contempla el Convenio.

Desde el fallo arbitral del afio 1955, las reuniones conjun-
tas han sido permanentes entre los delegados de la Cédmara del Cuero
y de la FONACC, convirtiéndose en la prdctica de la negociacién colec
tiva. El convenio se firma por un afic, de suerte que las etapas de
la negociacidn son una preocupacidn fundamental en las tareas de los
sindicatos y su Federacidn, asi como de les gerencias de las empresas.
En varios casos, las conversaciones directas no han llegado a un
acuerdo, entonces se ha hecho funcionar los drganos del Convenio Co-
lectivo, en especial el Consejo de Administracidén del Fondo.
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Un estudic nds detalladc de los trazites de las negociacio-
nes, sefalaria una serie de practicas gue contribuyen necesariamente
2 otorzar a este Convenio un cardcter de orizinalidad. Es interesan-
1= destacar el papel que han Jjugado los fallos arbitrales en la z2ne-
»acifn y aplicacién de este Convenio constituyendo de necho su base
jurddica y su propia estructura orgdnica adsptada al caracter evolu-
tivo de las relaciones labordles modernas.

£fnalisis del Convenio.-

Las experiencias del sisteme de relaciones industriales:
existentes en las empresas de curtiembre y calzado son notebles,
porque representan en nuestro medio una serie de cambios en rela-
cidn al sistema que orienta la legislacidn del trabajo. Sin exa-
gerar, se puede afirmar que representa un enfoque moderno.y progre
sista -de las relaciones obrero<patrchales dentro de la estructura
actual del pais.

Exemimemos algunos rasgos destecados:

Izunlidad de las partes.-

21 Contrato Colectivo descansa 'en dos pilares, an Hos partes
en iguales condiciones. Frente a le {dmara del Cuero que agrupa a gran
parte de las empresas se alzs la FOMACC. . £s5ta organiracidn ha logrado
unificar a ia cesi totalidad de los vbrervs de la ismdustria,. ha mante-
nido la disciplina federal y n=die discute su representatividad. Lar-
gos afles de lucha abonan este reconotimiento hoy indiscutible,
es .1la condicidn necesaria para el buen éxito de la nepociacidn coxec-
tiva.

Livertsf Sindical.-

i

A la libre sindicecidn obrera, su autonomis dentro de las
empresas e industria, se afiade que los sindicatos y la Federacidn en
cualguier romento pueden ejercer el derecho de huelga para exigir el
cumplinmiento de todo o parte del Convenio Colectivo vigente o para
hacerlo en el romento gue fracasen 1bs trdmites de la negociacidn
colectiva. La practica ha impuesto un concepto de legalidad de un
conflicto colectivo en relacidn a los usos y costumbres del Convenio
¥y no en relacidn a las disposiciones del Cddigo del Trabajo. En
otros- termlnos, la huelga ilegal no rige para los firmantes de este
Convenio, sino que funciona conforme a sug propias normas.



75

Aspecto Juridicc.-

La institucidn veine todas las condicisres formales qIe Las
relaciones industrialas de diversos pafses indiecan, incluso las reco-
mendaciones de la Orzanizaci®n Internacionzl del Trabajo. EL Conve-
nio es una especie de pacto colactivo de trabajo, =ntendiends por tsl
un acuerdo entre patrones y -agrupaciones de obreros para fijar lzs re
muneraciones y demds coundicisnes de tradbajo. La ley chilena re;la-
wmenta el contrato volectivo, el aveniwiento, el tarifado, el arbitra-

2 v 2l convenio colactivo. De estas dnttituciones se han aplicadn
en la industria del cuero y valzado 21 tarifedo, el arbitraje y el
acuerdo directo entre las partzs gue 25 el gue ha dadc fisonoufa a
25ta relac1on colectiva de tembajo. ISin »ubargo, este Convenic &
generd e el fragor de las luchas reinvirdicatoriass da los okr
¥ ka treado organismos orizinales gue le dan unz perticuler fi
mia, sobre todo en mestro nurde industrizl .~

-
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El Tonvenio Colective se Fenteva Anusl-ente.—

Este hecho significa gque l2s reminerationes y denmds conii-
ciones de trabajo, 1vs baneficios sociales, los orgenismos tales co-
mo el Fondo, Lomisidn Medisdora y Tribunal Arbitral se renuevan pevlo
dicamente. Esta realidad permlte mantener .en tensidn a la fuerz
sindical, evita la burocratizecidn de la admAnlsuracLon del Convenio
y permite actuazlizarlo zonforme a los nuevos hethos que se presentan
en la industria y en la econonfa del pafs. Ha hzbido un caso en que
el Convenio Colectivo se prorrogd, obteniendo el perfeccionamiento
de las prestac1one< sociales, hacho .zenerado en el periodo critice
de la pO¢1t1ca amtiinflacionaria del gobiernc.

El Convenio Colectivt es una ley para las partes.-

No as{ para la legislacidn vizente que prohibe el acuerdo
de este tipo de relacionas a nivel industria. Dos instituciones de
hecho y una relacidn legftima, de heého, caracterizan el Convenio.
lLas modalidades como la prictica del Convenio han creado reglas que
son para las partes obligatorias. La igualdad existente entre la
Federacifn y el sector patronal, el respeto “*uo y la responsablll-
dad colectiva son firmes garantias dz la ejecucidn y edninistracidn
de dicho convenio. Esta "legalidad" ne irpide gue la legislacidn la-
boral tengs plena vigencia en los cesos no contemplados o cuando al-~
gunas de las partes, en cascspsrticuliares recurran al ordenariento
vigente si no les satiface & sus intereses la 2plicacidn de las nor-
mas de Convenio Colectivo.



i Conmenio Cokantive ha creadc org G.ﬂ}_;.u o8 c‘:‘igina;es
2. doado U2 I" Jemnizacion ce 1a Industria del Cunre r 2l
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+ta azociscidn de hecho adrinlstra el Convenio, -anejs jrusizs cz
dades de dinero por concepto de sportes patronsles, oLorga prasts
nes y heneficics a cerca de ocho mil obrevos vy tiens ua rad; dz2 acz-
cidn nacional. A esta situaridn de hecho, se unz wn2 alninistracidn
que sflo gesta el 1 ,5% d= los ﬂgortes patronales, efizienia, con el
ha alia

personal necezario y sin grandes. trdmites bumcrat-_-_cs. Za dzha 2
dir que existe la tendentia az descentralizar la actividad del Fondo,
al crear secciones en Concepeidn v Valdivia a donde.ha llezado el Con
venip Colectivo. .

£1 Couvenio Colectivo General es una Telanion -obrera patro-
nal de cardcter industrial, es decir =e extiende a-todos 165 rubros
que existen en ese sector desde ia turtiduria haste la elaboracidn
de los zapatos. Ewicte un grupe de curtiembres 2l marzen del Conve~
nio con unos Movecientos Lbreres ea totel. Tamnoco aldanza 4 la
distribucidn, wvele decir, el comereio del valzado donde se deseupe-
Hlan empleados particulares ©oh una argenizacidn d8bil. E1 convenio,
ader“a'a, es nacional, y2 que en 1a sctuslidad abarca la totalidsd de
las Pibricas de la provincla de uantiago y 1as existeates en VaJ.pa.-
raiso, Talen, Chiu.an, Contepeidn y Valadivin.

- E1 sistemn de resolver disputas £s original tanto por sus
orcvanlsmos como por el procedimiento. Ios tres brganismos: La Comi-
5idn I.ed:.adora, €l Tribunal dArbitral.y el Lonsejo del Fondo .son eta-
pas 1dsices dentro de un proceso de ¥e¢lamaciones, Ja cararterystica
de loy acierdos, la unanimided, de de la fuerza metesaria para el cun
plimiento y wutomiticamente conesfe & las partéstel deretho de exi-
giric por los medios fue estimen sdecnados, ineldso Ja huslga. Otra
ceracteristica ss dsba sefialar, €1 freécuente uso 4sl arbitraje para
resolver 1as quejas y para dar nacimiento, incluso el Convenio Colec-
tivo.,  Desde el memorable felin arbitral -del 30 de Ditiembre de 1955
que es el punto de partida-a toda estrustura del Convanio Colectlvo
hagta el 4ie de hoy. Il arbitraje ha sido una g las armas mde efi-
caceg para poner punto-final a los.incidentes que se plantean dentro
de la.complejidad de una industria moderna, pomo ®& la que estamos
descrjbiendo. ,
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Sistenus de Relaciones del Trapajo Corparados.-

I
o

girtema Ze relavion2s obrero-patronales « ristente en laz

curtiemores y f£bricas-de calzado resalta Si 1o conparanos someramen-
te con =21 sistema actual vigente en ia generalidad del <cazmpo dndustrial,
amparado y organizado por el Lodige del Trabajo, leyes y decretos com

plenentarios.

Sistema General

b

[{)

12.

Contrato de trabzjo dndivi
dual-

Terrinacidn de los sexvicios
con desahueio de 30 fiasa

La diferenrcia depal entre
obrero y Smpleados.

Gerencia tradicvionalizta.
Sinmdicato por empresa.

Sindicato lozal.

Negzotiacidn enlertiva por
empresa.

Negociacidn loeal.

Tramitarisn legel de las nie
gociacionms.

. Intarvercidn pubernumEntyl

Juntas de Conelliacigm.

. Huelga legal.

Sistemss reglanentados por el
Estado por medio del Cédigo
del Trabajo y hormas corple-
mentaries.

He =mqui le -comparacidn:

En la industria del cuero y csalzadc

1. s rrisma witvearidno.
2. Garantis® ¢ indemnizacicnes an
21 convanse colectivo.

3. Se zmntievus ya gue =21 convenic
zPecta a obreros solamente.

4. {ersncia progresista.

5. Federacidn sindical industrial.

$. Federarifn Fecional de sindice-
tos industriales, profegionales
¥ dibvres,

7. Negociadidn-a wsenlas de indus-
tria.

8. Wegociacldn mscional.

5. Lpnverdaclones directas.

A0, Organisnerresdss por el Canve~
- 7o Calertivo.

1i. Moelga Idcita o 1ldcita segin
2l couavenio.

12. sutonomia y livertad de las par-
tes contratantes.
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13. Remuneraciones y heneficios 13.. I"ua dad -de saleriocs y benefi

a2 los trabasjadores de la en clos para ftodns log obreros
nraesa. de la industria.
1h. Zistema anticuade, lemto .y 1h. Sistema moderno, flexible y

conplicado. gimple.

In cuma, el examen cormparativo nes Aesmuestra le utiiidad
del estudio realizado ¥ nos indica que en nuestro pais existen ex-
perienclas que seiialan aliounos pasos en la reestructuracidn de las
relaociones industriales y laborales de nuestra sceiedad global.

Los trabajadores de la industria. del Luero y Calzads han-
sido una vanguardia en ®l movimiernto sindical,cond se puade despren
der de la lectura de los pirrafos anteriores. L& accidn directa del
gindicalismo ha logrado llevar & buen término numerosas iniciativas,
una -de 1as cuales ha sido objeto de este capitulos.

Capitulo VI
GONCLUSIONES

Tl eXamen de los hechos zociales womd de las institucio-
nes juridicas, fluyen una gerie de consideraciones gue el autor es-
tima conveniente dar a conoter vy ponderar.

atas considerationes dicen relacidn .con los sigwientes
problemas: '

a)"La orzanizacidn sindical.- Urge refoymar la legislacidn vigente en
Z.'.E‘l;-“"il.? de sindicatos para adecuarls & una realidad industrial y labo
ral wds moderna. El sistems de intervencidn del Estado en la consti-
tucidn, administracidn, inversivnes y disolucidn de las orgenizacio-
nes sindicales que reglamenta el actu.al C4dizo del Trabajo, ha agota-
do todas sus posibilidades y de ahi la nacesidad de un cambio en esta
dras. La reforma ,jLegal debe garantizar le libertad tindical y-estimu
Lar Je wrzanizacidn y consolidacidn-del movimiente sindieal.

b) La regociacién colectiva v la accidu directd.- ILa reforma de la le
sislacion debe fendar a establecer los pasos winimos del mecanismo de
nevociacmu , zarantizer su estricto cumplimiento, dejar un cierto msr-
gen de libertad a las partes en conflicte y determinar el campo de ae-

zidn del gobierno. Un criterio se‘me*ante debe adoptarse 2n relacidn
2 lz accidn directs cuya manifestacidn mds destacads es la huelga, es-
tablecisnde un radio de 2ecidn amplio a la organizacidn sindical para
que ésta pueda utilizar adecuadamente Sus medios propios.
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¢) Lo educe'*dn y ~a::«.r.:_r,"uu, ilm ios 1ir1;entes 3
un sigalfic Drved
ciones.ohrerc-ga+ronalet. EL ”Ollul‘ﬂtO si.d; cal d
pio sistema agcelar que realice ests tarea, al gue las Universidadecz
del Estado delan prestar la ssssorfs quas las ec cliciten los trabajada
reg oryanizados.

d) El adiestramiento de zerentes y jefes del psrsonal en materias la
borales debe ser objeto de interes para las instituciones que agrugpan
a -estas personas. E£n este caso, también las Universidades del Estado
pueden llenar esta necesidad, mediante un programa de extensidn uni-
versitaria (cursillos, seminarios, etc.) ae{ como la estructuracidn
de cursos de nivel post graduados que pueden proporcicnar algunas de
sus Facultades académicas -espacializadas,

e) El mejoramiento cuantitativo y cualitativo de los servicios admi-
pistrativesdel trabajo constituye desde hace un tiempo una preocupa-
¢idn fundamental. Log cambioS-en esta dres de problemas no cahe la
menor duda, estdn -estrechamemte vinculados a la polftica general gue
en mgteria administrativa impulse =l gobierno.

f) .Y finalmente, la ihvestizecicn cient{fica de los problemas del tra=
bajo y la difusidn de ditho conoci.icato, =5 una de las tereas tunda-
mentales que deben afrontar las Universidades del Estado en estrecha
relncidn con la planificacidn de las actividades acondmicas y socia-
les del pafs.

De las observaciones indicadas, se desarrollarén a continua
cidn dos de =llas: una, la referemte & los sindicatos y la otra, vin<
culada con la mepotiacidh celectiva.. Amboa aspectos, estén =strecha-
mente winculados y tanto la organizacidn sindicsl como factor social
y el convenio colectivo de trabajo en lo juridico, constituyen pilares
del sistema de relaciones industriales de un pais.

La Reforma de la OrganizacidnmSimdical.-

No cabe 1s menor duda que -l sindicalismo esta en "crisis
orgdnica”, realidad que se refleja, entre otros hechos, en los es-
fuerzos de reorganizacidn como el plenteamiento de nuevas forma orva
nicas de parte de= los propios interesados.~ Otro sintoma son las inl
clativas jubernamentales traducidos en :endc° proyactos de leyecs trn
dientes 2 modificar sustancialments el régimen ¢e§&l de los sindica-

tos ﬁ/. Estos proyectos han abierto el debate piblico sobre el pro-

#/Los dos proyectos se refieren: uno & la sindicalizacion de los trz=
bajadores en _general que en 1a actualidad esta en la Camision del Tra-
_bajo de la Camara de Diputados desde Febrero de 1965. El otro referen
te a 1a sindicelizacion campesine se encuentra ya promulgado en 1967;

por el Poder Ejecutivo.
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blema, que segin sea el criterio que se adopte, estos pueden influir
en la estructura sindical por un tiempo prolongado, contribuyendo en
forma sensible a una nueva correlacidn de fuerzas sociales en el pafs
como propiciar a la formacidn de un sistema de relacidn colectiva del
trabajo mds moderno.

Del debate se deducen algunas conclusiones en las que todo
el mundo parece estar de acuerdo: una es consagrar la libertad sindi
cal como principlo rector de la reforma sindical legal vy el otro es
la derogacidn de las disposiciones del libro III del Cddigo del Tra-
bajo y reglamentos counsiguientes, como de la ley de sindicalizacidn
campasina del afio 1947. Por otra parte, la reforma legal cualquiers
sea el criterio con que se realice, pasa a amparar una situacidn de
hecho, cual es el reconocimiento legal del gremialismo o sindicalis-
mo de los Trabaaadorcs del Estado, fuerte en unos 160 mil socios y
que actua hacc mis de veinte afios sen el pafs. Ademds, se estimulard
la organizacidn de los trabajadoras de la ciudad, pero en ‘especial,
el movimiento campesino.

51 bien estd de mcuerdo en el principic, no es menos cier-
to que hay profundas discrepancias sobre las modalidades que debe. re
vestir la libertad sindical. Al efecto, existen dos criterios bdsi-
cos, a saber: el sindicato libre o el sindicato unlco, en otras pala
bras libertad con pluralismo sindical y afiliacidn voluntaria y liber
tad con unidad sindical 'y afiliaclon ~obligatoria.

Fl autor de estas lineas ‘sustenta la posicidn del sindicato
Unico, es decir, la reforma legal debe estimular la organizacidn uni-
ficada de los trabajadores sea a nivel de empresa o de actividad eco-
némica y resguardar su integridad orgdnica. Diversas razones abonan
esta posicidén de las cuales resumiremos a continuacidn, las siguientes:

a) En Chile dentro de su propia realidad sindical, existen las tenden-
cias organizatives que conducen a la sindicalizacidn dnica. La base
pgincipal de la organizacidn actual es el sindicato por establecimien-
to de cardcter obligatorio; obligatoriedad impuesta par la ley y vigerte dexde
192h ﬁ/ Este hecho puede mantenerse si se reforma la ley en el sen

#/ El Estatuto de los Trabajadores del Cobre reformado el afio 1966 man
tiene el sindicato por centro de trabajo y obligatorio para obreros y
empleados y prohibe la existencia de cualquier otro tipo de organiza=——
cidn.
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tido que el autor plantea ezliminando, eso s{, todas las limitaciones
que contempla la legislacidn vigente. En suma, la obligatoriedad ha
existide en el pafs y las criticas ques ze formulan se refisres mas
bien a los aspectos de intervencidn estatal €m la vida iferms del srdicato.
Se puede reconocer otra tendencia organizativa en la existencia de fe
deraciones, o sea la agrupacidn de sindicatos locales por actividad
econdmica. Estas federaciones pese a su precaria vida orgdnica, in-
cluso estdn prohibidas por la ley, especialmente las de tipo industrial
constituyen especies de sindicatos dnicos gque una ley mueva debe esti
mular. Por lc demds, en determinadas actividades tales como cuero y
calzado, mar{timos, molineria, panifieadores, para citar alzunas, es-
td4n ya estructuradas en federsciones obreras de tipo naclonal e indusg
trial. En el sector publico es patente la orzanizacidn de grandes 2s0
ciaciones naciornales de trabajadores; unicas al nivel local cam general pm
bablemente estimuladas por las estructuras mismas de los servicios pd-
blicos en las que estdn constitufdas y ademds por la trayectoria del
gremialismo que he actuado en la vida laboral del pais por mds de vein
te afios.

Los propios trabajadores han emarbolado permmnentemente la
necesidad de la obligatoriedad de pertenecer a un sindicato. Lo han
planteado en aquelles sectores donde casualmente su crganizacidn, es
débil, debido entre otras cosas, a la voluntariedad para afiliarse.
Este es el caso de los sindicatos profesionales de empleados particu-~
lares y de grupos obreros en algunas actividades como la construccidn.
para citar un ejemplo. ’

Otro hecho interesante de destacar es la vigenciz de la de-
mecracia sindical en la orgamizecidn sindical tamto en la impuesta por
la ley como 18 de hecho {el grepdalisme). EIL libre juego de las ten-
dencias, la eleccidn de los dirigentes y €l funcicnamiento de las asaz
bleas sindicales son realidades sociales del sindicelismo nacional ¥y
elexzentos de Jjuicio que hay que tener presente en el caso de implantar
el sindicato unico.

Resumiendo, unma reforma legal en materia simdical debe esti-
mlar, encauzar y garamtizar las tendencias orgnicas actuales de los
trabajadores chilenos pars que sea real y po meramente una ley formal

b) Si se examinan los modelos de organizacién sindical de los paises
industrializados, vr.gr., los escandinaves, se puede comprobar la exxs-
tencia de un poderose movimisafito sindicel unificado. mn estos pafses
la obtencidn de esta reslidad soc1a‘, ha 51do la accida pe*manente de
cien afics de accidn sindical. Si quersmos "quemar etapas” en el pro-
greso de la scociedad chilena debemos acortar ese perfodo estimulando,
en este caso, por via legislative la tendencia a estructurar una fuer-
za sindical :nica y podervsa; aderds debe pesar la consideracidn que
Chile debe marchar hacia la creacidn de una sociedad industrisl en la
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que el sindicato juega un papel importante, como anotaremos més ade~
lante.

Por dltimo, en nuestro propio pafs se pueden encontrar mo-
delos de organizacidn sindical. Teniendo presente lo escrito en los
parrafos precedentes acerca de la realidad nacional, se pueden citar
como ejemplos la Federacidn Obrera Nacional del Cuero y Calzade, la
Confederacidn Mar{tima de Chile, etc., que pueden sefialar pautas de
una reorganizacidn sindical en el pafs.

c) La existencia de un sindicato dnico erea las bases pars la for
mulacidn de una "politica sindlcal", auténoma de las disquisicio-
nes doctrinarias de los partidos polfticos. 5i se acepta este ar-
gumento, es fdcil colegir que la unidad de los trabajadores sin dis
tincidn de trabajo, de convicciones pol;ticas o creencias rellglosas
es factible y por lo tanto, se puede impulsar la formacidn de un sin
dicalismo unificado. Pars los trabajadores el sindicalismo es un
instrumento de defensa cotidiana de sus intereses, garantias y dere-
chos, frente a los empresarlos e incluso al propio Estado, cualquie=-
ra sea el régimen socio-econdmico en que desenvuelve sus actividades.

d) Problemas como larepresentatibidad del sindicato y la extensidn
del convenio colectivo de trabajo a personas distintas, perc de la
misma actividad de los que lo suscribleron, adquieren otra dimensidn.
En efecto, la existencia de un sindicato dnico & nivel de empresa o
de actividad tiene como consecuencia ldgica que dichas organlzaclones
asumen la representacidn de los traba;adores en la negociacidn colec-
tiva. En el caso de la extensidn del convenio colectivo la presencia
de una organizacidn JUnica por actividad disminuye mucho el margen de
aplicabilidad de este derecho a los trabajadores no organlzados, ya
que la inmensa mayorla reconoce filas en el sindicato unico.

e) Finalmente, la presencia de una fuerza sindical unificada, finan-
ciada y democrdtica, no cabe la menor duda que contribuye a remode-
lar ripidamente el sistema de relaciones industriales. En realidad,
se crearfa uno de los pilares del sistema, estableciendo un equili-
brio social y la igualdad entre las partes del sistema especialmen-
te frente a los empresarios. Si estimamos que el camino futuro del
pais marcha a través de la planificacidn de todas las actividades de
la sociedad nacional, es incuestionable la participacidn del movi=
miento sindical en la elaboracidn, aplicacidn y control del plan. Pa
ra llevar a cabo esta tarea fundamental es indispensable que la fuer
za del trabajo organizado esté compacta, blen estructurada, unifica=
da y con un programa de accidén compatible con esas nuevas realidades.
EL sindicalismo no s8lo es una reaccidn frente a un medio social de-
terminado, sino también constituye un factor de cambio que es conve=
niente estimular y contribuir a su sdlida estructura.
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El otro criterio gque se plantea es el de establecer el plu-
valismo sindical con afiliacidn voluntaria. En otras palsbrag, el
trabajador como individuo tiene el derecho de organizar, en forma vo=-
luntaria el sindicato de sus preferencias. Estas preferencias pueden
ser profesionales o de trabajo, u obedecer & sus convicciones politi-
cas y creencias religiosas. La esencia del sindicato libre es la exis
tencia en una nmisma empresa o actividad de varias organizaciones que
se disputan el favor de los trabajadores. Esta realidad orgédnica trae
aparejados los probleras del sindicato mds representativo y la exten-
5idn del convenio colectivo de trabajo.a los no organlzados. Sobre
el particular, hay dlversas soluciones que no se discutirdn en este
trabago. La legalizacidn de pluralismo constituye la negacion del ca
rdcter auténomo del sindicalismo para plantear su propia polftica ge-
neral y per otra, la completa subordlnacion de estas organizaciones a
las decisiones de los partidos pollt1cos. Bajo una apar1enc1a de 1li-
bertad el sindicato lidre es en realidad, la anulacidn de la fuerza
de trabajo come poder sccial y factor de cambio.

El problema que se plantea a los que patrocinamos el sindi-
cato Unico es edmo establecerlo en una sociedad demoerdtica. Un caxni
no es imponerlo por ley y el otro, por la incorporacidn en la ley de
las llamades cliusulas de garantfas sindicales para que los trabajado=
res las incorporen a los convenios colectives de trabsjo. Las cléu=u-
las mencionedes son: la de exclusidn de la empresa de aquellos trabaja
dores que son expulsados del sindicato; la de admisidn, que es aquella
en virtud de la cual sdlo pueden trabajar en una empresa los trabaja-
dores sindicalizados y el descuento de las cuotas sindicales por pla-
nilla (Esta Witima existe en el actual Cddige del Trabajo chileno).

El autor estima gque estas cldusulas deben negociarse en el Convenio
Colectivo.

Una reforma legal de los sindicatos deben contener tambleq
otras disposiciones ,que contempla un sistena expedlto de obtencidn de
1la personalidad juridica (el registro es el mds recomendable), garan-
tfas contra la interferencia del sector empresarial, garantias judi-
clales parz los zocios sindicales de posibles abusos de los dirigentes,
obligdciones de los sindicatos de proporcionar informaciones de sus
actividades a las autoridades, establecimiento de un control selective
de los fondos sindicales y finalmente, garantias para proceder a su
disolucidn. En los demds aspectos de la vida interna sindical debe
pernitirse una amplia libertad para dirigir sus propios asuntos socis
les y las medidas ssiialadas 80n los controles que deben existir en una
sociedad democratica. La reforma legal debe ser general, no detella-
da y debe dejar gque la prdctica y especialmente los convenios colecti-
vos reglamenten los hechos particulares.
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La Reforma de la Negociacidn Colectiva.-

Un cambio en la organizacidn sindicel necesariamente signi-
fica una. reestructuracidn de los medios de accidn sindicales: la nego
ciacidn colectzva y la huelga. Para los que sustentan el criterio del
gindicato unico ce soluciona el problemea de la representatibidad ide
la organizacidn, cuestidn capital en el caso del pluralismo sindical
¥ se disminuye el radio de aceidn, aplicable, en el caso de la exten-
5idn del convenio colectivo.

Una reforms legal debe garantizar la 1ibertad y autonomisa de
trabajadores y empleadores para que éstos de comin acuerdo fijen las
rexuneraciones y condicliones de trabajo. Otro aspecto, debe ser el es
t{mlo para la concertacion de convenios colectivos de trabajo a nivel
de actividad econdmica, sin perjuicio que se mantengan los acuerdos
por empresas atendiendo & la realidad del pafs. Si se quiere funda-
mentar lo expresado en las 1fneas anteriores nos remitimos al casc de
la industria del cuero y calzado, descrito en un cap{tulo anterior y
qre a juicie del autor, representa el sistema de relaciones colectivas
de trabajo mis acabade del pafs. .

La reforma legal de la_negociacién colectiva y de la huelga
ein perjuicio de otros aspectos, débe contener los siguientes puntos
fundamentales:

a) La obligacidn del empleador de celebrar convenios colectivos de tra
bajo;

b) el reconocimiento de las clausulas de garantlas sindicales, sobre cu
yos aspectos se hizo hincapié en otros pdrrafos de este cap{tulo;

¢) el convenio colectivo de trabajo debe beneficiar a los trabajadores
con exclusion del personal de confianza de la Gerencia;

d) el drea de negociacion colectiva no debe tener restriceiones de nine
guna especie y que comprenda todos los aspectos relacionados con la
eupresa;

e) la extensidn del convenio colective de trabajo debe ser decretada
por el supremo Gobierno, previa evaluacidn de los hechos y con pare
ticipacidn activa y directa de los sectores interesados;

£) el ejercicio del derecho de huelga debe ser garantizado ampliamente.
Debe reconocerse el derecho de huelgas no sdlo para celebrar conve-
nios colectivos, sino para exigir su cumplimiento, su revisidn y
para apoyar wovimientos de solidaridad legales;

g) la declaracidn de una huelgsa, previo aviso por escrito de cierto mi-
mero de dfas por las causas sefialadas en el parrafo anterior;

h) creacidn de un sistema de Juntas de Conciliacidn de un nivel Jjerdr-
quico y con caracteristicas de tribunal para que intervenga como
conciliador en los casos que se genere este tipo de conflicto y de
clare su licitud o ilicitud. Su actuacidn no debe impedir el con-
flicto mismo, salvo que se resuelva una actitud en contrarlo,

i) ir a la formacidn de un eervicio nacional de mediacidn con personal



85

experimentado e iddneo que intervenga en ese cardcter en los con-
flictos colectivos.

j) Determinar en forma precisa, la responsabilldad pecuniaria del sin
dicato en los casos de infraccidn al convenioc colectivo de trabajo.
Es interesante también establecer los efectos de la declaracidn de
ilicitud de una huelga en los contratos de trabajo 1ndiv1duales, hig

k) finalmente, como referencia para ilustrar unz remodelacidn del Con
venio Colectlvo, tenemos en Chile las exper1enc1as va mencionadas
en otres pdrrafos v en materia de legislacidn comparada la ley Te
deral del trabajo y sus reglamentaciones complementarias de la Re
piblica Mejicana.

Se han mencionado algunos puntos de interés que, a juicio
del autor, debe contemplar une reforma legal de la negociacidn colec
tive y huelga. En todo caso, la vigencia de un buen sistema de con-
venios colectivos puede contribuir en un grado importante a un efi-
ciente funcionamiento del sistema de relaciones industriales y con=-
tribuir con su aporte a la democracia industrial del pafs.
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