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MINUTA PROYECTO DE LEY DE REFORMA LABORAL. BOLETIN 9835-13

La presente minuta se refiere en forma detallada a los diversos cambios propuestos por el
proyecto de ley contenido en el Boletin 9835-13, en que respecto de cada tema, se describe la
situacion de la legislacion vigente, el cambio propuesto, y los comentarios de LyD.

1.- DEFINICION DE NEGOCIACION COLECTIVA
i) Situacion actual:

El legislador en el actual articulo 6° del Cédigo del Trabajo y en el articulo 344° del mismo
cuerpo legal, definen el contrato colectivo como "(..) el celebrado por uno o mas empleadores
con una o mas organizaciones sindicales o con trabajadores que se unan para negociar
colectivamente, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de
trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado”.

El instrumento colectivo que se someta a las normas relativas a la negociacién colectiva
reglada se denominard contrato colectivo, mientras que aquellos que se rijan bajo las
disposiciones referentes a la negociacién colectiva semi reglada y no reglada seran
considerados convenios colectivos.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto sustituye el actual articulo 6° inciso tercero, estableciendo una nueva definicién
de contrato colectivo, circunscribiéndolo a aquellos acuerdos de voluntades celebrados entre
uno o mas empleadores con uno o mas sindicatos, sometiéndose a las normas de la
negociacion reglada, excluyendo a los grupos negociadores de la definicién y estableciendo
respecto de ellos una nueva categoria de instrumento colectivo denominado " acuerdo de
grupo negociador”.

iii) Comentarios:

El proyecto margina a los grupos negociadores de la figura del contrato colectivo y de la
negociacion colectiva reglada, por lo cual, estos grupos quedan privados de la huelga, fueros, y
otras prerrogativas.

2.- MINISTROS DE FE
i) Situacion actual:

Los actuales 218° y 313° del Cédigo del Trabajo disponen que para efecto de las
organizaciones sindicales y la negociacién colectiva, son ministros de fe los inspectores del
trabajo, los notarios publicos, los oficiales del Registro Civil, y los funcionarios de la
Administracion del Estado que sean designados como tales por la Direccion de Trabajo.
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Estos funcionarios, intervienen en la constitucion de los sindicato, en las asambleas, en las
votaciones de eleccion de directores, censura, huelga, de la oferta del empleador, etc.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:
El proyecto elimina de estos articulos al Notario Publico como Ministro de Fe.
iii) Comentarios:

El proyecto al excluir a los Notarios Publicos, ministros de fe por antonomasia, de su calidad
de tal para estos efectos, parece dar una sefial de que sélo podran intervenir en la actividad
sindical funcionarios publicos, lo cual refuerza la participacion del Estado en los procesos
de organizacién y de negociacion de los sindicatos y de las empresas.

3.- SINDICATO DEL DIiA DESPUES
i) Situacion actual:

El Articulo 221° del Codigo del Trabajo dispone en su inciso tercero que gozaran de fuero los
trabajadores que concurran a la constitucién de un sindicato de empresa, establecimiento de
empresa o interempresa, desde los 10 dias anteriores a la celebracion de la asamblea
constitutiva y hasta 30 dias de realizada ésta, sin que pueda exceder el periodo de fuero los 40
dias.

Esta figura de fuero retroactivo ha sido constantemente criticada, toda vez que de mala fe se
ha utilizado para dejar sin efecto despidos de trabajadores por medio de la formacidn de estos
sindicatos empresas o interempresas con el objeto de generar fueros para algunos
trabajadores, sin atender los verdaderos objetivos de la creacién de una organizacidén sindical.

Ya a nivel jurisprudencia esta irregularidad ha sido advertida, asi en la causa RIT: S-41-2010
sobre tutela de Derechos Fundamentales del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago se rechaza una demanda de tutela, toda vez que se determind que el trabajador
demandante s6lo tuvo una participacién formal en la constitucién del sindicato interempresa,
pero sin que la finalidad al concurrir a tal acto haya sido la de desarrollar actividad sindical, lo
que sumado a que a la fecha de constitucién, se sabia despedido, llevaron al Tribunal a
estimar, que mediante medios

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto elimina la figura del sindicato del dia después con este sistema de fuero
retroactivo de 10 dias, y en cambio se sefiala que los trabajadores que concurran a la
constitucion de un sindicato empresa, establecimiento de empresa o interempresa, gozaran de
fuero desde que se formule la “solicitud reservada de Ministro de Fe” para la asamblea
constitutiva y hasta 30 dias después de realizada ésta, debiendo tener lugar la asamblea
dentro de los 10 dias siguientes a la solicitud del Ministro de fe.
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iii) Comentarios:

El proyecto se hace cargo de modificar una norma que se presta para poner en jaque de
manera artificiosa facultades propias del empleador y favorecer la proliferacidon de sindicatos
de papel, cuyo Unico objetivo sea la generacién de fueros, tanto para los trabajadores que
concurran a la constituciéon durante 40 dias (que puede tener lugar varias veces en un afio),
asi como el fuero permanente de los directores aforados, y no con el foco puesto en el ejercicio
de la actividad sindical.

4.- DELEGADO SINDICAL
i) Situacion actual:

Ademas de los directores sindicales, encargados de dirigir a las organizaciones sindicales, el
articulo 229° del Cédigo del Trabajo contempla la figura de los delegados sindicales, los cuales
pueden ser nombrados en aquellas empresas en las cuales un sindicato de trabajadores
eventuales o transitorios o bien un sindicato interempresa, tenga trabajadores afiliados a su
organizaciéon y que no hubiere sido elegido a uno de ellos como director del sindicato
respectivo. En cuanto a su ndmero por empresa, este varia, dependiendo del nimero de
trabajadores. De este modo, en caso de empresas de mas de 8 trabajadores y hasta 24,
elegirdan a 1 delegado aforado. En aquellas empresas, con 25 o mas trabajadores elegiran a 3
delegados aforados. Con todo, si fueren 25 o mas trabajadores y de ellos se hubiere elegido
como director sindical a dos o uno de ellos, podran elegir, respectivamente, uno o dos
delegados sindicales aforados.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto pese a reemplazar el articulo vigente, establece la misma regla para los
trabajadores de entre 8 y 24 trabajadores. Para los con un nimero superior a 25, se establece
que se elegird a un delegado sindical aforado por cada 25 trabajadores con un tope de 3
delegados agregando que el nimero de afiliados no modificara el nimero de delegados, el que
debera adecuarse en la préxima eleccién.

iii) Comentarios:

Se mantiene la misma regla anterior, con una leve variacién, en empresas con mas de 25
trabajadores los delegados sindicales aumentan en forma gradual, en uno cada 25 adicionales
con tope de tres.

5.- PERMISO SINDICAL

i) Situacion actual:
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De acuerdo a los articulo 249° y siguientes del Cédigo del Trabajo, los empleadores deberan
conceder a los directores y delegados sindicales los permisos necesarios para ausentarse de
sus labores con el objeto de cumplir sus funciones fuera del lugar de trabajo, los que no
podran ser inferiores a 6 horas semanales por cada director, ni a 8 tratandose de directores
de organizaciones sindicales con 250 o mas trabajadores, permisos que seran acumulables
dentro del mes calendario, los cuales son cedibles a los demas directores, previo aviso escrito
al empleador.

El tiempo que abarquen los permisos otorgados a directores o delegados para cumplir labores
sindicales se entendera trabajado para todos los efectos, siendo de cargo del sindicato
respectivo el pago de las remuneraciones, beneficios y cotizaciones previsionales de cargo del
empleador que puedan corresponder a aquéllos durante el tiempo de permiso.

Asimismo, se establece que, previo acuerdo de la asamblea, los directores podran,
conservando su empleo, excusarse de cumplir sus funciones por un plazo no inferior a 6
meses y hasta la totalidad de su mandato.

Por su parte, se contempla que de conformidad a los estatutos, los dirigentes y delegados
sindicales podran hacer uso hasta de una semana de permiso en el afio calendario para
realizar actividades necesarias e indispensables para el cumplimiento de sus funciones de
dirigentes o para el perfeccionamiento en su calidad, debiendo comunicar tal hecho al
empleador al menos con 10 dias de antelacion.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto cambia la nomenclatura de permiso sindical, por el de “horas de trabajo sindical”,
agregando una sola modificacion relativa al permiso de una semana por afio calendario,
aumentando dicho periodo hasta por 3 semanas al afio, pero circunscribiendo dicho tiempo
s6lo para asistir a actividades destinadas a la formacién y capacitacion sindical.

iii) Comentarios:

El cambio en la nomenclatura claramente no afecta el tratamiento de la figura juridica,
pero da cuenta de la importancia que se da al lenguaje. Por lo demas, en cuanto a la
ampliacién de este permiso especial de 3 semanas, no parece inconveniente si queda
delimitado de antemano la finalidad del mismo.

6.- PRACTICAS ANTISINDICALES Y DESLEALES

I) Situacion actual:

El actual articulo 289° del Codigo del Trabajo define a las practicas antisindicales como
aquellas “acciones que atentan contra la libertad sindical”. Asi, genéricamente, Sergio
Gamonal las define como “toda accion u omision que atente contra la libertad sindical,
especialmente aquellas que afecten la negociacion colectiva, sus procedimientos y el derecho a
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huelga”, por lo cual se incluyen las practicas antisindicales propiamente tal y las desleales
(dicen relacién directa con la negociacién colectiva).

Las practicas desleales pueden emanar tanto del empleador, como de los trabajadores, asi
como de ambos.

La redaccién del catdlogo de infracciones, establece un niimerus clausus de infracciones,
determinando "incurre especialmente en esta infraccién: (...)".

Dentro de estas practicas se incluyen entre otras, la obstaculizaciéon para la formacién o
funcionamiento de sindicatos, o entrega de informacién financiera de la empresa, ofrecer
beneficios especiales con el fin exclusivo de desestimular la formacién de un sindicato, etc.

En cuanto a las multas, el articulo 292° del Cédigo del Trabajo dispone que estas practicas
seran castigadas con multas de 10 a 150 UTMs, recaudacion que serd en beneficio del Servicio
Nacional de Capacitacién y Empleo.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El actual proyecto, en primer lugar, modifica la definicién del ilicito, disponiendo que son
practicas antisindicales y desleales las "acciones que limiten o entorpezcan la libertad
sindical”. Asimismo, reformula el listado de practicas antisindicales y desleales, estableciendo
un numerus apertus, toda vez que dispone un catdlogo de conductas a via ejempla, debido a
que prescribe que se entienden por tales "entre otras, las siguientes:(...)".

Por su parte, se reformulan algunas conductas:

- El empleador que ofrezca u otorgue beneficios especiales que signifiquen desestimular
la formacion de un sindicato.

- El empleador que unilateralmente otorgue a trabajadores no afiliados a la
organizacién u organizaciones que los hubieren negociados, los mismos beneficios
pactados en un instrumento colectivo".

- El trabajador que ejerciere fuerza fisica en las cosas, o fisica 0 moral en las personas
con ocasidn del ejercicio de la actividad sindical, siendo causal para que el dirigente
sindical pierda el fuero sindical de que es titular.

Asimismo, el proyecto eleva las multas a un minimo de 20 y un maximo de 300 UTMs, y en
caso de reincidencia, se elevan las multas de 100 a 500 UTMs.

Finalmente, se cambia el beneficiario de la recaudaciéon por multas a el Fondo de Formacién
Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas, administrado por el Ministerio del Trabajo y
Prevision Social.

iii) Comentarios:

a.- El proyecto contempla una reformulacion del catdlogo de practicas antisindicales y
desleales, dejando la determinacion de las mismas a criterio jurisprudencial qué se entiende
por tales, todo lo cual podria generar una proliferacion de conflictos entre empleadores y
trabajadores frente a la inseguridad juridica generada, lo cual afectara el uso de facultades
de direccion propias del empleador, que puedan calificarse ex post, para dirigir la buena



LD

LIBERTAD Y DESARROLLO

marcha de la empresa, so pena de verse sancionado por estas conductas que puede cometer
de manera involuntaria.

b.- La no existencia de reglas claras en cuanto a la relacion entre las partes de un contrato de
trabajo afecta seriamente el clima laboral y la productividad a la empresa.

c.- En cuanto a las nuevas conductas tipificadas expresamente, destaca la nueva letra h del
articulo 289° del C6digo del Trabajo, que sanciona al empleador que extiende “los mismos
beneficios” de un instrumento colectivo a sus trabajadores no afiliados, sin contar con
el consentimiento de la organizaciéon que la hubiera negociado. Esta norma pareciera
coartar las facultades de direccién del empleador, toda vez que le impide pactar determinadas
clausulas en los contratos individuales que celebre o que renegocie. Asimismo, la expresion
“los mismo beneficios” es del todo confusa, puesto que no queda claro si se refiere a la
identidad en nimero y calidad de los beneficios 0 que estos sean similares, todo lo cual,
considerando la norma sancionatoria “en blanco” que propone el proyecto pareciera cubrir
todas las hipoétesis, bien sea por el numeral en comento como por otro de construcciéon
jurisprudencial.

d.- Otra conducta que destaca es la consagrada en la letra c del articulo 289° del Cédigo del
Trabajo, el cual con la modificacion del proyecto que tipifica todo ofrecimiento u
otorgamiento de beneficios por parte del empleador que implique un desincentivo a la
formacion de sindicatos. Esta norma nuevamente nos lleva a una tipificacién oscura, que
deja a total discrecionalidad de la autoridad la determinacidn de si el hecho de entregar
beneficios a los trabajadores, independientemente de su justificacién, es o no una practica
antisindical. Asi las cosas, la modificaciéon de la disposicién atiende simplemente a la
consecuencia de la conducta, independientemente de la causa de la misma y de la
intencionalidad del sujeto activo. De este modo, nuevamente nos encontramos frente a una
norma que restringe los poderes de direccion del empleador.

Adicionalmente, debemos sefnalar que esta norma podria ser considerada como un claro
desincentivo para que un empleador premie el mérito de un buen trabajador, toda vez
que cualquier incentivo a su labor podria significar exponerlo a un procedimiento por practica
antisindical con la correspondiente sancién pecuniaria que éste implica.

e.- Un avance en la materia es la tipificacion de una practica antisindical propia de los
trabajadores, consistente en ejercer fuerza fisica en las cosas, o fisica o moral en las personas
a proposito del ejercicio de la actividad sindical, no obstante otras responsabilidades penales

| que puedan corresponder: De este modo, se reconocen conductas que se verifican en la
realidad y que hasta ahora no eran sancionadas. Por lo demas, parece razonable incluir esta
conducta como causal de desafuero.

Sin embargo, sobre esta materia se echa de menos el establecimiento de causales de
inhabilidad para ser director o delegado sindical cuando éstos son sancionados por practicas
antisindicales o desleales.
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7.-DESPIDO DE TRABAJADORES NO AFORADOS
i) Situacion actual:

El articulo 294° del Cédigo del Trabajo, dispone la nulidad del despido de trabajadores sin
fuero realizados a propésito de la comisidon de una o mas practicas antisindicales o desleales,
debiendo en tal caso el interesado acogerse al procedimiento de tutela de garantias
constitucionales ante los Juzgados del Trabajo.

En estos casos, nacera para el trabajador afectado un derecho de opcién entre la
reincorporacion o la desvinculacion total, pero con derecho a la indemnizacion sustitutiva del
mes de aviso, afios de servicio, mas los recargos correspondientes por la improcedencia del
despido.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:
El proyecto modifica la disposicidn en dos aspectos:

En primer lugar, para decretar la nulidad del despido ya no es necesario contar previamente
con la declaratoria de practica antisindical o desleal, sino que basta con probar que la
desvinculacion se realizé en represalia por su afiliacién sindical o su participacion en la
negociacion colectiva.

Por otro lado, se elimina el derecho de opcion del trabajador para elegir entre la
indemnizacién con recargo y el reintegro.

iii) Comentarios:

a.- Esta norma lleva a cuestionar decisiones propias del empleador, quien pese a acreditar
la causal invocada puede verse impedido de desvincular a sus trabajadores con el fin de
reorganizar la empresa y optimizar sus resultados. Se deja en claro que una norma similar
existe actualmente en el Cddigo del Trabajo, sin embargo, ésta exige comprobar previamente
la realizacion de una conducta tipificada como antisindical o desleal para que opere,
entregando también la opcién de desvincular con indemnizacién con recargos o reincorporar,
cuestion que desaparece con la modificacidn planteada.

b.- Se priva del derecho de opcién al trabajador, quien legitimamente puede preferir la
desvinculaciéon total, pero con el pago de la respectiva indemnizacion con los
correspondientes recargos legales, forzandolo a reincorporarse a un trabajo contra su
voluntad, lo cual afecta claramente su derecho a la libertad de trabajo, llevandolo a
absurdos en que el trabajador pueda preferir renunciar.

8.- TITULARIDAD SINDICAL

i) Situacion actual:
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El articulo 303° del Cédigo del Trabajo, a propoésito de la definicion de la negociacién
colectiva, entrega su titularidad a las organizaciones sindicales y a los trabajadores que se
unan para tal efecto, es decir, los grupos negociadores.

Considerando que la legislacion laboral contempla 3 procedimientos de negociacién: reglada,
semi reglada y no reglada; los grupos negociadores pueden optar por cualquiera de los tres
procedimientos, en tanto, los sindicatos pueden negociar conforme al sistema reglado y no
reglado.

Asi las cosas, siguiendo el procedimiento de la negociacién colectiva, tanto grupos
negociadores como sindicatos, pueden ejercer el derecho a huelga de los articulos 370° y
siguientes del Cédigo del Trabajo, asi como del fuero de los trabajadores involucrados en la
negociacion desde los 10 dias anteriores a la presentacién del proyecto de contrato colectivo,
hasta 30 dias después de la suscripcidn de éste, segtn el articulo 309° del Cédigo del trabajo.

De acuerdo a la encuesta CEP de Julio de 2014, un 64% rechaza la idea de que sélo el sindicato
pueda negociar, aceptando la existencia de grupos negociadores, y sélo un 24% esta de
acuerdo con la exclusividad del sindicato.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto entrega la titularidad de la negociacidn colectiva a los sindicatos, pues ya en el
articulo 303° del proyecto sefiala que las partes de la negociacién colectiva son “uno o mas
empleadores con una o mas organizaciones sindicales”.

El mismo articulo, ya en su inciso tercero dispone que los trabajadores tendran derecho a
negociar conforme a las reglas de la negociaciéon colectiva sb6lo a través de la o las
organizaciones sindicales que los representen.

En cuanto a los grupos negociadores, se dispone que sélo en aquellas empresas en que no
exista un sindicato con derecho a negociar, podran hacerlo, pero conforme a las reglas de la
negociacion semi reglada.

iii) Comentarios: afectan garantias constitucionales

a.- La intencién del legislador desatiende la disposicion expresa del articulo 19° nimero 16°
de la Constitucion Politica de la Republica que dispone que “La negociacién colectiva con la
empresa en que laboren es un derecho de los trabajadores (...)".

De este modo, a nivel supra legal queda claro que el derecho a negociar colectivamente
pertenece a los trabajadores, bien sea que se organicen como personas juridicas de derecho
privado, es decir, como sindicatos, o bien que se organicen como grupo de trabajadores para
ejercer este derecho.

Asi las cosas, este proyecto restringe este derecho, toda vez que entrega la titularidad de la
negociacion a los sindicatos, los cuales son una persona juridica distinta de sus afiliados,
permitiendo que los trabajadores organizados como grupos negociadores, puedan ejercer este
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derecho libremente en los casos en que en la empresa en que presten servicios no exista
sindicato.

De este modo se priva a los trabajadores de un derecho, imponiendo una forma especial de
organizacion, coartando, ademas, su libertad de asociacién (Articulo 19° nimero 15° de la
Constitucién Politica de la Republica), toda vez que en las empresas exista sindicatos los
trabajadores se veran obligados a pertenecer a una asociacion, asi como el propio derecho de
la libertad sindical en cuanto a que su afiliacidn sera siempre voluntaria (Articulo 19° nimero
19° de la Constitucion Politica de la Republica)

b.-En el caso en que se permite a los grupos negociadores negociar en la empresa, se dispone
que éstos deberan someterse al procedimiento semi reglado, por lo que careceran del
derecho a huelga y el fuero de los trabajadores involucrados en la negociacion. Asi las
cosas, para gozar de todas las prerrogativas de la negociacién reglada es requisito sine qua
non la sindicalizacion; lo que vulnera también el articulo 19 No. 26 de la Constitucion
porque limita la forma de ejercer un derecho o garantia fundamental.

9.- COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
i) Situacion actual:

La negociacion colectiva a nivel constitucional es un derecho que pertenece a todos los
trabajadores. Sin embargo, tanto la Constituciéon como el articulo 304° del Cédigo del Trabajo
sefialan que podra tener lugar en las empresas del sector privado y en aquellas en las que el
Estado tenga aporte, participacion o representacion.

De este modo, se excluyen desde ya los funcionarios del sector publico reservando dicho
derecho a los trabajadores del sector privado, salvo algunas excepciones relativas a empresas
del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional, entre otras.

Ademas, el articulo 305° del mismo cuerpo legal, dispone que no podrdn negociar
colectivamente:

- Trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje.

- Trabajadores sujetos a contratos por obra o faena.

- Trabajadores de temporada.

- Gerentes, subgerentes, agentes y apoderados, siempre que en todos estos casos estén
dotados, a lo menos, de facultades generales de administracion.

- Personas autorizadas para contratar o despedir trabajadores.

- Trabajadores que de acuerdo con la organizacién interna de la empresa, ejerzan
dentro de ella un cargo superior de mando e inspeccion, siempre que estén dotados de
atribuciones decisorias sobre politicas y procesos productivos o de comercializacion.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:
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La iniciativa del Ejecutivo en este punto realiza algunas innovaciones, tendientes todas a
ampliar la cobertura de trabajadores con derecho a negociar colectivamente. Es asi, como se
deja fuera del grupo de trabajadores exceptuados, y por ende, se les permite legalmente
negociar a los trabajadores contratados por obra o faena, trabajadores de temporada, los
cuales se regiran por un procedimiento especial de negociacién colectiva.

Respecto de los cargos de confianza, excluye expresamente a aquellos “que tengan facultades
de representacion del empleador y que estén dotados de facultades generales de
administracidn, tales como gerentes y subgerentes”.

En cuanto a los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje, estos podran negociar
colectivamente s6lo en las grandes empresas, quedando exceptuadas para las micro,
pequefias y medianas empresas.

iii) Comentarios;

a.- En cuanto a los trabajadores sujetos a contratos de aprendizaje, la logica de esta relaciéon
laboral dice relacién con el hecho de impartir conocimientos y habilidades de un oficio al
aprendiz, por si o por un tercero, por lo que no implica necesariamente una relacién
estrictamente laboral, pues la prestacion principal que debe pagar el empleador no es la
remuneracion sino el conocimiento. Por su parte, este contrato es utilizado principalmente
para efecto de las practicas profesionales de jovenes estudiantes, los cuales al verse
involucrados en una negociacién colectiva puede resultar un desincentivo para su
contratacidn, atendida la naturaleza transitoria de esta relacién laboral.

A su vez, queda la duda respecto de su eficacia, toda vez el articulo 82° del Cédigo del Trabajo
dispone que en ningln caso las remuneraciones de los aprendices podran ser reguladas a
través de convenios o contratos colectivos o fallos arbitrales recaidos en una negociacion
colectiva.

b.- En cuanto a los trabajadores de confianza, la causal de exclusion del proyecto de ley es mas
acotada que la vigente, por lo cual se generan serias dudas en cuanto a su extension.

10.- MATERIAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
i) Situacion actual:
El articulo306° del Codigo del Trabajo dispone que son materias de la negociacidn colectiva:

- Aquellas referidas a remuneraciones: Incluyendo dentro de estas, sueldos,
sobresueldos, gratificaciones, participaciéon y comisiones. (articulo 42°del Codigo del
Trabajo)

- Otros beneficios en especie o en dinero: Se refiere a ingresos que no constituyan
remuneracion, como bonos de colacion, locomocion, etc, asi como respecto de otros
beneficios como becas, capacitaciones, etc.
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- Condiciones comunes de trabajo. Al respecto se ha entendido dentro de estas pueden
comprender estipulaciones especiales para los distintos grupos de trabajadores de
una empresa, siempre y cuando no impliquen discriminaciones arbitrarias.

El mismo articulo excluye de estas materias aquellas que restrinjan o limiten la facultad del
empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la misma.

De acuerdo a la encuesta ENCLA del afio 2011 se analiz6 el tema de los beneficios pactados
por las partes en los instrumentos colectivos, dando cuenta de un gran ndmero de medidas
que se pactan por este medio entre empleadores y trabajadores. De este modo se da cuenta
como las materias mas recurrentemente convenidas son: bono de colacion, clausulas
relacionadas con incentivos a la productividad y capacitaciéon. Asimismo, actualmente, si se
negocian jornadas, asi como flexibilidad para mujeres, pero en menor medida.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto de ley en su articulo 306° sefala que seran materias de negociacion colectiva en
general, aquellas de interés comun de las partes que afecten las relaciones mutuas de
trabajadores y empleadores. De este modo, la redacciéon amplia las materias a cualquier tema
de interés, como por ejemplo, rehabilitacién de trabajadores, normas sobre actividades extra
programaticas, etc.

Conjuntamente con lo anterior, se indica que seran materia de negociacion las se refieran a:

- Remuneraciones
- Otros beneficios en especie o en dinero.
- Condiciones comunes de trabajo.

Adicionalmente, se incluyen como materias de negociacion facultativas:

- Acuerdo para conciliacién de trabajo con las responsabilidades familiares.

- Planes de igualdad de oportunidades en la empresa.

- Acuerdos para la capacitacién y reconversion productiva de los trabajadores.
- Constituciéon y mantenimiento de servicios de bienestar.

- Mecanismos de solucion de controversias

- Otros.

Una innovacién del proyecto es que se permite que sindicatos y empleadores negocien
sistemas excepcionales de jornada de trabajo y descanso, los cuales incluyen bancos de horas
extras, duracion y retribucion de jornadas pasivas, siempre y cuando se cumpla con requisitos
especiales para que estos pactos tengan validez.

Finalmente, se recoge la norma actual que excluye de las materias de negociacién colectiva
aquellas que restrinjan o limiten la facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar
la empresa y aquellas ajenas a la misma.
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iii) Comentarios:

a.- Se considera un avance la ampliacion de materias que las partes, en ejercicio de su
libertad contractual, pueden pactar, sobre todo en la puerta que a primera lectura abre la
idea de establecer pactos especiales de trabajo relativos a jornada de trabajo y descansos,
tema que serd analizado en un punto posterior

b.- En cuanto a la ampliacién de materias a temas como. “planes de igualdad de
oportunidades” y “conciliaciéon de trabajo con las responsabilidades familiares”, se previene
que la negociacion colectiva es una instancia que no debe afectar materias de gestion de la
empresa, sino beneficios independientes de la misma Sin duda existe un area gris a conciliar
entre las partes. Sin embargo se duda que algunas de estas materias sean parte del piso de
negociacion y motivo de interpretaciéon en razéon del derecho a huega (ejemplo: cambio de
localizaciéon de una planta).

c.- El proyecto sefiala como materias negociables los mecanismos de soluciéon de
controversias. Al respecto, pareciera ser una buena medida que permita sustraer del
conocimiento de la Direccion del Trabajo o de los Tribunales Laborales estas materias y
entregarle jurisdiccién a un ente privado. Sin embargo, no queda claro si de todos modos es
posible la intervencién de estos organismos pese al pacto de las partes.

11.- DEBER DE INFORMACION DEL EMPLEADOR
i) Situacion vigente:

Actualmente, el articulo 315° del Cédigo del Trabajo sefiala que en el proceso de preparacion
de propuesta de instrumento colectivo, todo sindicato o grupo negociador tiene el derecho de
solicitar al empleador dentro del plazo de 3 meses previos al contrato colectivo vigente, los
"antecedentes indispensables"” para la preparacion del proyecto de contrato colectivo.!

Ademas, de la norma general, el legislador agrega que serd obligatorio para el empleador
entregar, a lo menos, los siguientes antecedentes:

- Balances de los dos afios inmediatamente anteriores, o menos dependiendo de la
fecha de inicio de actividades de la empresa negociadora, con el limite legal de un afio
establecido en el articulo 308° del Cédigo del Trabajo que exige que para negociar
colectivamente se requerira que haya transcurrido al menos un afio desde el inicio de
actividades de la empresa.

- Informacioén financiera necesaria para la confeccidn del proyecto referida a los meses
del afio en ejercicio.

- Costos globales de mano de obra del mismo periodo

1 En caso que no exista instrumento colectivo, estos antecedentes puedes ser solicitados en cualquier
momento, siempre y cuando surja el derecho para negociar colectivamente, esto es que haya
transcurrido al menos un afo desde el inicio de actividades de la empresa (Art. 308° Cédigo del
Trabajo)
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- Informacién pertinente que incida en la politica futura de inversiones de la empresa,
siempre que no sea considerada por aquél como confidencial.

La Direccién del Trabajo ha establecido mediante dictamen 4603/184 de 30.10.2003, que
atendido el caracter bipartito del proceso de negociacion colectiva, es licito concluir que el
legislador ha dejado entregado a las partes involucradas la carga de establecer cuales, a su
juicio, constituyen "los antecedentes indispensables para preparar el proyecto de contrato
colectivo”, sin perjuicio de la propia calificacién hecha por el legislador respecto de los
antecedentes obligatorios. En el evento que los documentos solicitados por la comisién
negociadora laboral superen los minimos legales, la misma autoridad llamada a resolver la
objecidn de legalidad (Inspeccién del Trabajo en negociaciones que involucren menos de 1000
trabajadores, y la Direcciéon del Trabajo en los casos en que se supere dicha cifra) deber3,
previo a emitir la resolucién respectiva y con el fin de dar cumplimiento al principio de
bilateralidad, dar traslado a la parte empleadora para que ésta asuma la actitud que estime
pertinente y, de este modo, de acuerdo con los antecedentes recabados proceder en cada caso,
estableciendo que en caso de que el empleador no entregue al menos la informacion
considerada obligatoria, la autoridad administrativa procederd a apercibir al denunciado a
dar respuesta dentro de un plazo minimo de 5 y maximo de 8 dias so pena de una multa
ascendente al 20% de las remuneraciones del ultimo mes de todos los trabajadores
comprendidos en el proyecto de contrato colectivo?, sin perjuicio de lo dispuesto en la letra b)
de los articulos 387 y 289, ambos preceptos del Cédigo del Trabajo, que dicen relacién con la
eventual tipificacién de alguna practica desleal del empleador por entorpecer la negociaciéon
colectiva y sus procedimientos o un probable atentado en contra del principio de libertad
sindical, respectivamente.

Ademas, se indica que la comisiéon negociadora laboral se encuentra en condiciones de
solicitar toda aquella informacién o antecedentes que, a su juicio, estime relevante e
indispensable pero, el empleador, a su vez, como parte activa del proceso podria desestimar
dicha calidad y, previa justificacion o alegaciéon en su favor, negarse a entregar otros
documentos que, a su juicio, considere innecesarios para el normal desarrollo de la
negociacion.

En materia de antecedentes sobre la empresa, debemos agregar lo dispuesto en el articulo
329° del Codigo del Trabajo que, a proposito de la respuesta del empleador a la comision
negociadora sobre el proyecto de contrato colectivo, éste debera pronunciarse sobre todas las
proposiciones de los trabajadores asi como sefialar el fundamento de su respuesta. La
respuesta que éste entregue a la comision debera ser fundada, para lo cual la ley exige que se
acompafien los antecedentes necesarios para justificar las circunstancias econdmicas y demas
pertinentes que invoque, siendo obligatorio adjuntar como minimo los documentos
obligatorios del articulo 315°, ya especificados.

Asi las cosas, se debe concluir que la comisidn negociadora laboral podra solicitar toda aquella
informacién que, a su juicio, estime necesaria e indispensable para justificar los argumentos
expuestos por el empleador en su respuesta pero, el empleador, a su vez, como parte activa

2 Art. 332° Cédigo del Trabajo.
13



LIBERTAD Y DESARROLLO

del proceso podria desestimar dicha calidad y, previa justificaciéon o alegacién en su favor,
negarse a entregar otros documentos que, a su juicio, considere innecesarios para el normal
desarrollo de la negociacién, asegurando a su vez los resguardos adecuados en cuanto a
informacién confidencial y a la intimidad de las remuneraciones de los trabajadores.

De acuerdo a la encuesta ENCLA 2011, se observa cémo las empresas con sindicatos
consideran que la informacién entregada por el empleador al momento de negociar es
suficientes corresponde a una mayoria de un 58,1% (mayor a los datos de la encuesta de 2008
que consideraba un porcentaje de un 53,3%), en cambio en las empresas sin sindicato este
porcentaje se asimila a un 54,0% (valor menor al del 2008 que correspondia a un 76,3%), lo
cual no da cuenta de una necesidad imperiosa de contar con mayor informaciéon a la
suministrada de acuerdo a la normativa vigente.

(Entregaron los empleadores suficiente informacion para llevar
adelante una adecuada negociacion?

Si 58,1% 54,0% 57,2%
No 39,8% 20,2% 35,7%
No sabe 2,1% 25,8% 7.1%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Encla 2011, Dirigentes sindicales y Trabajadores

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

La iniciativa legal establece el derecho a la informacién de la empresa a las organizaciones
sindicales, mas no de los grupos negociadores.

Este derecho distingue 2 regimenes.: Uno para grandes y medianas empresas, y otro para
pequenas y micro empresas.

a) Respecto de las empresas grandes y medianas, el articulo 316° senala que deberan

entregar a los sindicatos con derecho a negociar, la informacién financiera periédica y
relevante de que dispongan. Asi, se dispone que las empresas deberan entregar el balance
general, estado de resultados, estados financieros o estados financieros auditados, dentro del
plazo de 30 dias desde que estos se encuentran disponibles.

Ademads, estas empresas deberan entregar esta informaciéon a los sindicatos que se
constituyan, en la medida que se encuentre disponible, dentro de los 15 dias desde la
comunicacion al empleador de la celebracion de la asamblea de constitucion y la némina del
directorio y de los trabajadores afiliados.
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Las grandes empresas deberan, adicionalmente, suministrar toda otra informacién de
caracter publica a que estén obligados de poner a disposicién de la Superintendencia de
Valores y Seguros.

Por su parte, respecto de estas empresas deberdn proporcionar a los sindicatos informaciéon
denominada "especifica y necesaria" para preparar el proyecto de contrato colectivo dentro
del plazo de los 90 dias previos al vencimiento del instrumento colectivo vigente. Esta
informacion consiste en:

- Planilla de remuneraciones pagadas a todos los trabajadores afectos a la negociacion,
desagregada por haberes, con detalle de fecha de nacimiento, ingreso a la empresa y
cargo o funcién desempefiada.

- Valor actualizado de todos los beneficios que formen parte del instrumento vigente.

- Costos globales de mano de obra de los 2 dltimos afios.

- Todala informacién periddica que no haya sido entregada en los ultimos 2 afios.

- Informacién sobre politica de inversiones, que no tenga caracter de confidencial.

Sin perjuicio de lo anterior, el articulo 318° permite a los sindicatos pedir informacién a las
grandes empresas por una vez en el afio sobre remuneraciones de trabajadores no
afiliados al sindicato de manera innominada.

b) En cuanto a las micro y pequefias empresas, se establece que estas empresas deberan
suministrar sélo la informacidn, que de acuerdo a la normativa tributaria y financiera,
dispongan sobre el estado financiero, en cada afio calendario. Asi las cosas, la informacién
reviste rasgos de generalidad y anualidad (eliminando la periodicidad exigida a las empresas
de mayor tamafio).

Los sindicatos, para preparar el proyecto de contrato colectivo podran solicitar a las empresas
pequefias (excluidas las microempresas, que para ellas es voluntario) la siguiente
informacion:

- Planillas de remuneraciones pagadas, desagregada por haberes de manera
innominada.

- Valor actualizado de todos los beneficios que formen parte del instrumento vigente.

- Costos globales de mano de obra de los 2 ultimos afios.

Asimismo, respecto de estas empresas se podra solicitar a la Inspecciéon del Trabajo la
celebracion de una audiencia de asistencia técnica para concordar la entrega de
informacidn, ente publico que podra solicitar al Ministerio de Economia, informacion general
de la actividad o rubro de la empresa en cuestiéon para ponerla a disposiciéon de partes en el
mas breve plazo.

El derecho a la informacion de la empresa consagrada en estas normas contempla a su vez
instancias de reclamaciéon administrativa ante la Inspeccién del Trabajo, y ante los Juzgado del
Trabajo, quien podra amonestar al empleador para que cumpla con la entrega de la
documentacion requerida.
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iii) Comentarios:

a.- El derecho a la informacién tiene como destinatario unico las organizaciones
sindicales, desconociendo los derechos de los grupos negociadores en los casos en que
puede negociar.

b- En lo que se refiera a la plantilla de remuneraciones de los trabajadores afectos a la
negociacion con indicacién de fecha de nacimiento, ingreso a la empresa y cargo que
desempefia parece ser un atentado al derecho a la intimidad de las remuneraciones,
derecho del cual es titular cada trabajador y no el sindicato, la cual debiera ser solicitada
directamente por cada trabajador y puesta a disposicion del sindicato en el caso de ser
necesario. Mas lo derechamente inconstitucional, podria referirse a la entrega de
informacién de remuneraciones de personas no afiliadas al sindicato, toda vez que dicha
informacidn pertenece a los trabajadores por lo que se vulneraria su derecho fundamental a la
intimidad. El hecho que sea innominada no es suficiente, especialmente en empresas con
menos trabajadores y para cargos donde sea mas facil individualizar a las personas.

c.- En relacién con lo anterior, la informacién relativa a remuneraciones desagregada, al
cotejarla, podria llevar a equivocos, toda vez que no considera factores relevantes al momento
de fijar la remuneracién de un trabajador como es: desempefio, preparaciéon académica,
capacitacion y el valor mercado de sus servicios, todo lo cual podria generar conflictos dentro
de los mismos trabajadores.

d.- La entrega de informacion periddica y con el detalle que el proyecto plantea podria
encarecer en demasia los costos asociados para dar cumplimiento a esta obligacion del
empleador, cuestion que afectara principalmente a las fuentes de trabajo de menor tamafio,
que pese a no ser consideradas micros ni pequefias empresas, afecta directamente sus costos
fijos.

e.- Este derecho a la informacion se refiere a todas las organizaciones sindicales, por lo que
no sé6lo tiene como destinatario el sindicato empresa, sino que ademas al interempresa,
cuestion que puede generar importantes distorsiones en las condiciones promedio exigidas,
asi como el traspaso de informacion clave de una empresa a otra, sin mediar consentimiento
de la empresa como propietario de la misma.

12.- EXTENSION DE BENEFICIOS DE UN INSTRUMENTO COLECTIVO
i) Situacion actual:

El actual articulo 322° del Codigo del Trabajo dispone que el empleador podra extender los
beneficios estipulados en el instrumento colectivo respectivo a aquellos trabajadores con
derecho a negociar colectivamente nuevos y a aquellos que no participaron del proceso de
negociaciéon. Asimismo, el articulo 346° del Cddigo del Trabajo dispone que para que esta
extension tenga lugar, los trabajadores a los cuales se le extienden los beneficios, deberan
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aportar al sindicato que hubiere obtenido dichos beneficios, un 75% de la cuota sindical
mensual ordinaria, durante toda la vigencia del contrato.

De acuerdo a los resultados de la encuesta ENCLA 2011, del total de empresas de la muestra,
el 70.2% de aquellas con instrumentos colectivos vigentes extendieron los beneficios de los
contratos colectivos a los trabajadores que no participaron en el proceso de negociacién
colectiva,, lo cual pone de manifiesto que la mayoria de los empleadores por propia iniciativa
deciden extender los beneficios al resto de los trabajadores., cuestiéon que ha venido en
aumento si se contrasta con la medicién del afio 2008 donde sélo el 65,1% de las empresas
extendieron los beneficios de los instrumentos colectivos.

Finalmente, de la misma muestra se aprecia como la pequefia empresa en su 76,0% extiende
los beneficios, en cambio la gran empresa lo hace s6lo en un 65,2%.

Proparcion de empleadores que extendieron beneficios a trabajadores no participantes en la negociacion
colectiva de los instrumentos colectivos actualmente vigentes, sobre el total de empleadores
con instrumentos vigentes, segun tamafio de empresa (1)

Pequena empresa 76,0%
Mediana empresa 70,8%
Gran empresa 65,2%
Total 70,2%

(1) La categoria microempresa ha sido excluida del cuadro ya que la negociacion en esta categoria involucra a
todo el personal.

Fuente: Encla 2011, Empleadores

La medida planteada de extension sélo por sindicatos, puede llevar a que en caso de convivir
varios sindicatos, exista una competencia interna para que los trabajadores se afilien a aquel
sindicato que negoci6 mejores condiciones, lo cual es un incentivo a alcanzar la idea de
sindicato unico, toda vez que los sindicatos que negociaron condiciones mas ventajosas. Ello
sin duda parece beneficioso en el corto plazo, pero impide ajustes por areas con diferente
productividad, lo cual nivela a todos en el promedio, castigando las areas mas eficientes
(desincentivos) y premia las menos eficientes.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

Esta iniciativa invierte la regla tradicional respecto de la extension de beneficios, disponiendo
que la titularidad para extender los beneficios de un instrumento colectivo pertenece
exclusivamente al sindicato parte de dicho instrumento.

Asi las cosas, el proyecto en su articulo 323° prescribe que la afiliacién sindical otorga de
pleno derecho a los nuevos afiliados los beneficios del instrumento colectivo suscrito por la
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organizacion sindical a la que se incorpore, efecto que tendra lugar desde la comunicacién de
la afiliacién al empleador.

Asimismo, el proyecto establece una segunda hip6tesis de extensién, pero que dice relacion
con la aplicacién general o parcial de un instrumento colectivo a trabajadores de la empresa
no afiliados al sindicato. En este caso, debera ser acordado por las partes, es decir, por la
organizacioén sindical y la empresa, debiendo en este caso el trabajador beneficiado pagar la
totalidad o parte de la cuota sindical ordinaria, segun lo establezca el acuerdo.

iii) Comentarios:

a.- La extension automatica de beneficios cuando un trabajador se afilie al sindicato es un
incentivo a la sindicalizacion. y favorece el fortalecimiento de la idea de sindicato
nico, cuestion que va en contra del principio de libertad sindical, pues el trabajador, en
caso de que en la empresa exista mas de un sindicato, naturalmente se afiliara a aquél que
haya alcanzado mejores beneficios, lo cual invita a debilitar sindicatos méas pequefios,
provocando, en consecuencia, que unos pocos dirigentes sindicales decidan por todos los
trabajadores.

b.- Si bien los beneficios acordados en un instrumento colectivo, son el producto de un
acuerdo entre sindicato y trabajador, no es menos cierto que quien soporta el cumplimiento y
pago de estos beneficios es el empleador, por lo que quitarle una atribucion propia de su
rol de empleador y de propietario de una empresa parece no ser una medida adecuada, toda
vez que al imponer esta exigencia sin pasar por la aprobaciéon del empleador puede traer
serias consecuencias en lo que se refiere a la proteccién de otros trabajadores, bien sea
aquellos que no quieren formar parte del sindicato como asimismo la contratacién de nuevos
trabajadores. Recordemos que por su parte, el empleador no puede extender el beneficio a
otros trabajadores sin el consentimiento del sindicato, y hacerlo constituye una
practica antisindical, lo que atenta contra la libertad contractual del empleador y del
trabajador.

c.- Al establecer que las remuneraciones no son extendibles salvo por el sindicato (o al menos
salvo que no las vete) hay un incentivo a sindicato inico basado en la mayor remunaracion.
No hay un instrumento que proteja necesariamente beneficios por grupos de acuerdo a los
aumentos de productividad de cada uno.

13.- DURACION DEL INSTRUMENTO COLECTIVO
i) Situacion actual:

Actualmente, el articulo 347° del Codigo del Trabajo dispone que el instrumento colectivo
tendra una duracién no inferior a 2 afios ni superior a 4 afios.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:
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El proyecto de ley en su articulo 325° rebaja el plazo de duracion y vigencia del instrumento
colectivo no inferior a 2 afios ni superior a 3 afios. Sin embargo, respecto de los convenios
colectivos, estos podran tener la duracion que las partes definan con un limite maximo de 3
afos.

iii) Comentarios:

No parece clara la légica de la rebaja de un afio como limite temporal maximo al instrumento,
toda vez que lo conveniente seria permitir que las partes puedan pactar condiciones laborales
por un plazo superior, lo cual permite generar condiciones de mayor certeza para las partes,
relaciones contractuales mas estables y con un menor grado de conflictividad laboral.

14.-PISOS MINIMOS AL INICIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
i) Situacion actual:

Actualmente, el 369° del Codigo del Trabajo reconoce como via de salida de la negociacién
colectiva, disponiendo que la comisién negociadora (trabajadores) podra exigir en cualquier
oportunidad, durante el proceso de negociacion, la suscripcién de un nuevo contrato colectivo
con iguales estipulaciones a las contenidas en el instrumento colectivo anterior con una
duracion de 18 meses., con excepcion de las estipulaciones relativas a reajustabilidad tanto de
remuneraciones como de los demas beneficios pactados en dinero.

Por su parte, para tener derecho al reemplazo desde el inicio de la huelga, o para adelantar el
descuergue desde el dia 30 al 15 de iniciada la huelga existe un piso equivalente al contrato
colectivo vigente reajustada la inflacién.

De acuerdo a la encuesta ENCLA, las estipulaciones mas recurrentes convenidas en la dltima
negociacion colectiva, por el total de empresas con instrumentos colectivos vigentes que
participaron en la encuesta, son los bonos de colacién, las clausulas relacionadas con
incentivos a la productividad y los apoyos a la capacitacién de los trabajadores, con un 48,3%,
43,6% y 40,2%, respectivamente.

En cuanto al reajuste de las remuneraciones pactadas en instrumentos colectivos la ENCLA
2011 demuestra que en el 95,4% de las empresas que negocian colectivamente un 50,5%
establecen reajustes iguales al IPC, un 44,5% superior a éste y s6lo un 0,4% por un monto
inferior. Sin embargo, al segregar los datos entre empresas donde existen sindicatos y donde
s6lo hay grupos negociadores, se aprecia como la proporcion es casi igual entre ambas en
relaciéon con reajustes promedio iguales y mayores al IPC (95,1% empresas con sindicato,
94,1% en aquellas que no cuentan con sindicato).

No obstante, el dato que llama mas la atencion es que de la muestra se desprende que las
empresas sin sindicato obtienen reajustes superiores al IPC en mayor proporcion respecto de
las empresas con sindicato (55,1% y 42,3% respectivamente).
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Proporcion de empresas con instrumentos colectivos vigentes, por nivel de reajuste salarial promedio en
relacion al IPC obtenido en los dltimos 12 meses (1), segun existencia de sindicato

Igual al IPC 52,8% 39,0% 50,5%
Sobre el IPC 42,3% 55,1% 44,5%
Bajo el IPC 0,5% 0,0% 0,4%
No ha habido reajuste 4,3% 4,4% 4,3%
No sabe 0,0% 1,5% 0,3%
Total 100% 100% 100%

(1) Anteriores a la aplicacion de la encuesta.

Fuente: Encla 2011, Empleadores

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

Este proyecto establece en su articulo 338° (Cédigo del Trabajo) la obligatoriedad al
empleador para que en su oferta de instrumento colectivo ofrezca al menos iguales beneficios
fijados en el contrato colectivo anterior, con exclusiéon expresa de reajuste pactado,
incrementos reales, “pactos sobre condiciones especiales de trabajo” y el bono por término de
conflicto. Asi las cosas, el piso incluiria la remuneraciéon nominal y los ingresos y beneficios
que no constituyan remuneracién, como por ejemplo, bonos de colacién, de locomocidn,
aguinaldos, seguros de salud o de vida, becas escolares, o capacitacion, la cual puede tener
énfasis en algunos periodos de cambio tecnolégico que no necesariamente tiene sentido
repetir hacia el futuro en forma permanente.

Del mismo modo, y en el inciso siguiente, se sefiala que en los casos de no existir en la
empresa instrumento colectivo vigente, la respuesta del empleador no podra contener
beneficios inferiores a los que de manera regular y peridédica haya otorgado a los trabajadores
que represente el sindicato negociador.

Durante el periodo de negociaciéon propiamente tal, de acuerdo al articulo 343° se permite a
las partes convenir la rebaja del piso minimo cuando las condiciones econdémicas de la
empresa lo justifiquen.

Asimismo, se establece el derecho a la comisién negociadora (derecho privativo de los
sindicatos) para que en cualquier tiempo pueda comunicar por escrito al empleador, la
decision de suscribir un contrato colectivo sujeto a las estipulaciones del piso de la
negociacion con una duracion de 18 meses. Respecto de este derecho, el empleador podra
excusarse siempre y cuando las condiciones econémicas de la empresa asi lo justifiquen.

iii) Comentarios:

a- El establecimiento de la regla del piso minimo de la negociacién al inicio de ésta, tiene la
finalidad de generar artificialmente expectativas en los trabajadores sindicalizados
respecto de los beneficios que pudieran obtener, sin considerar una revision previa de las
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condiciones econdmicas de la empresa (que son esencialmente volatiles) asi como las
condiciones econdmicas objetivas en la economia nacional, como por ejemplo,
escenarios de desaceleracion o recesion. Asi las cosas, la obligacion de una falsa oferta o
una que sea imposible de cumplir, lleva a extremar posiciones en caso de verse obstaculizadas
las negociaciones en virtud de la realidad econdémica del empleador, lo que tendera a
aumentar la conflictividad laboral.

b- El piso minimo es un desincentivo para los empleadores para el otorgamiento de
beneficios, toda vez que atendida esta regla, la empresa serd reacia a otorgar mayores
beneficios a sus trabajadores, atendido el temor de que ante un nuevo ciclo de negociacién se
vea impedida de cumplir.

c- El proyecto en su articulo 326° al hablar de la ultra actividad de un instrumento colectivo,
sefiala que si el sindicato no presenta un nuevo proyecto de contrato colectivo dentro de
plazo, sus clausulas subsistirdn como integrantes de los contratos individuales, salvo los
derechos y obligaciones que pueden ejercerse o cumplirse colectivamente y los pactos sobre
condiciones especiales de trabajo. De este modo, el proyecto, no deja claro si se excluye de
este tipo de "piso minimo de contrato individual" la reajustabilidad pactada y los
incrementos reales pactados.

d- El inciso segundo del articulo 338° al hablar del piso minimo cuando no existe piso minimo
vigente, tampoco aclara que los beneficios relativos a reajustabilidad pactada e incrementos
reales pactos quedarian excluidos.

e- Los beneficios de que son titulares los trabajadores debieran depender de otros factores,
principalmente, en lo que dice con un sistema eficiente de gratificaciones, que, en la medida
que la empresa genere utilidades, sea posible asegurar mas y mayores beneficios a su fuerza
de trabajo.

f- Ante la excusa del empleador de acceder al piso minimo basada en las condiciones
econdmicas de la empresa, el proyecto de ley no parece claro respecto del mecanismo de
destrabe, toda vez, que en primer lugar en el articulo 345° pareciera sugerirse que cuando
una parte estima que la otra no esta haciendo esfuerzos para lograr un acuerdo, pueda
recurrir a la Direccion del Trabajo para que cite a reuniones obligatorias con el fin de
alcanzar algun tipo de acuerdo. Asimismo, el articulo 346° sugiere recurrir a mediacion
voluntaria ante la misma Direcciéon del Trabajo. Sin embargo, de ambas salidas, que
parecen ser idénticas, no se asegura una via razonable para poner término a la controversia,
por lo que debiera plantearse la posibilidad que ante esta situacién, las partes puedan optar
por un arbitraje obligatorio, ante un organismo técnico e imparcial que dirima la contienda y
establezca las condiciones de trabajo en aquellos puntos en que existe discrepancia entre las
partes.

g.- El piso al final se entiende como un mecanismo de salida (que puede tomar en todo
momento y unilateralmente el sindicato) a un proceso en el cual la convergencia fue mas
compleja. Al considerarlo al principio conlleva a un proceso que se tensiona desde el inicio,
pues afecta la posicion negociadora de la empresa. Hay circunstancias en que sin
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necesariamente tener pérdidas, la empresa perfila o proyecta escenarios complejos hacia
delante, y que debe también ser considerados. Con todo, lo mas relevante es entender que las
remuneraciones deben ser acordes a las que se pagan en otras empresas y
concordantes con la productividad. Cualquier proceso que pretenda establecer pisos a la
productividad parte desconociendo el cambio tecnolégico, la volatilidad de los mercados y las
necesidades de adaptacion, frente a las cuales deseable buscar mecanismos de participacion.

15.- CONTENIDO DEL PROYECTO DE CONTRATO COLECTIVO
i) Situacion actual:

El articulo 325° del Cddigo del Trabajo regula el contenido del proyecto de contrato colectivo
sefialando que debera contener, a lo menos, las siguientes menciones:

- Las partes involucradas en la negociacion.

- Clausulas que se proponen.

- Plazo de vigencia en el contrato

- Individualizacién de los integrantes de la comision negociadora.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto de ley en su articulo 330° sefiala los contenidos minimos del proyecto de contrato
colectivo, sefalando al respecto que deben explicitarse, a lo menos:

- Clausulas que se proponen.

- Vigencia ofrecida.

- Comisién negociadora

- Domicilio fisico y electrénico de el o los sindicatos respectivos.
- Acompaifiar ndmina de trabajadores afiliados.

Respecto de la propuesta de contrato, el sindicato podra explicitar los fundamentos de su
propuesta y acompaiiar los antecedentes que sustenten su presentacion.

iii) Comentarios:

Se considera un avance la mencion a la fundamentacion de las clausulas que formulen las
organizaciones sindicales, lo cual es una garantia cierta de la seriedad y factibilidad de las
propuestas. Sin embargo, atendidas lo amplio de las materias negociables y, considerando la
regla del piso minimo y la informacién que pueden requerir para confeccionar el proyecto,
debiera ser obligatorio la justificacion de las condiciones propuestas, todo lo cual llevara
a que las negociaciones se centren en exigencias o condiciones con algun asidero lo cual
permitira reducir la conflictividad y el tiempo de la negociacion.
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16.- COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA
I) Situacion actual:

El articulo 326° del Cédigo del Trabajo regula la comisién negociadora, ente a cargo de la
representacion de los trabajadores durante la negociacidn colectiva propiamente tal.

Si el proyecto es presentado por un sindicato, la comisién negociadora estara integrada por el
directorio sindical respectivo.

Si el proyecto es presentado por mas de un sindicato, la comisién negociadora estara
integrada por los directores de todos ellos.

Si se presentare por un grupo negociador debera estar integrada por negociadora conforme a
las siguientes reglas:

- Siel grupo representa a menos de 249 trabajadores: 3 miembros.

- Siel grupo representa desde 250 trabajadores a 999 trabajadores: 5 miembros.
- Siel grupo representa desde 1000 a 2999 trabajadores: 7 miembros.

- Siel grupo representa a mas de 3000 trabajadores: 9 miembros.

En cuanto a los empleadores seran representados hasta por 3 apoderados que formen parte
de la empresa, entendiendo por tales los miembros de su respectivo directorio y a los socios
con facultad de administracion

Ademas, los miembros de la comisién negociadora y los apoderados del empleador, podran
asistir a las reuniones asesorados hasta por un maximo de 3 personas por cada una de ellas.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El articulo 332° del proyecto de ley mantiene la misma regla para los sindicatos y los grupos
de sindicatos respecto de la composicion y de los asesores, pero circunscrita a la negociacion
colectiva reglada,

Respecto de los grupos negociadores, el articulo 315° del proyecto dispone que respecto de
ellos seran representados por no menos de 3 ni mas de 5 trabajadores elegidos en votacion
celebrada ante la Inspeccion del Trabajo, guardando silencio respecto de la posibilidad de
contar con asesores.

Complementariamente, se establece una norma para los sindicatos que sefiala que si éstos
tienen afiliaciéon femenina y la comision negociadora, vale decir, el directorio sindical, no esté
integrado por ninguna mujer, se debera designar una representante elegida por el sindicato
conforme a sus estatutos o en asamblea convocada al efecto.

iii) Comentarios:

a.- Nos encontramos ante una norma discriminatoria de los grupos negociadores, toda vez
que el proyecto les impide contar con asesores en las mesas negociadoras, toda vez que el
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sistema de negociacién semi reglada no los contempla. Al respecto, en funcién del principio
de igualdad ante la ley debiera ser enmendada esta norma permitiendo a los trabajadores,
independientemente de la organizacién que adopten. Ello no obstante no se entiende que no
puedan optar a negociacion reglada.

b.- La norma sobre participaciéon femenina en las comisiones negociadoras el proyecto
establece una regla general, que no es garantia de participacién femenina voluntaria en la
actividad sindical, lo cual no se alcanza mediante este tipo de normas, sino por medio de
formacidn sindical previa.

Asimismo, el proyecto no se pone en la hipétesis de que las mujeres de la empresa no deseen
formar parte de la comisién negociadora o que se trate de una trabajadora que no tenga la
preparacion suficiente para desempefiar su funcibn como miembro de la comisién
negociadora.

17.- ELIMINACION DEL REEMPLAZO

i) Situacion actual:

Con la actual redaccién del articulo 381° del Cédigo del Trabajo, modificado por la ley 19.759
el 05 de Octubre del ano 2001, se establece como regla general que se prohibe el reemplazo
en la huelga, salvo que se cumple con ciertos requisitos de plazo de de la dltima oferta que
debe formular el empleador a sus trabajadores:

El articulo 326° del Cédigo del Trabajo regula la comisién negociadora, ente a cargo de la
representacion de los trabajadores durante la negociacién colectiva propiamente tal.

Sin embargo, se permite el reemplazo de trabajadores desde el primer dia de hecha efectiva la
huelga cumpliendo los siguientes requisitos:

- Idénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato, convenio o fallo arbitral
vigente, reajustadas en el porcentaje de variacion del IPC habido en el periodo
comprendido entre la fecha del dltimo reajuste y la fecha de término de vigencia del
respectivo instrumento.

- Una reajustabilidad minima anual segin la variacién del IPC para el periodo del
contrato, excluidos los doce ultimos meses;

- Un bono de reemplazo correspondiente a cuatro unidades de fomento por cada
trabajador contratado como reemplazante. La suma total a que ascienda dicho bono se
pagara por partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los 5
dias siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.

En caso que no se haga la oferta con estas caracteristicas, de todos modos podra contratar los
trabajadores de reemplazo que estime necesario a partir del dia 15 de hecha efectiva la
huelga, siempre y cuando ofrezca el bono de reemplazo de 4 UF por trabajador reemplazado.
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Esta distincion tienen importancia ademas para efecto del reintegro de trabajadores, los
cuales en el caso que la oferta sea completa, es decir la referida al primer caso, podran
reintegrarse los trabajadores individualmente desde del dia 15 de hecha efectiva la huelga. En
el caso que se ofrezca solo el bono de reemplazo, los trabajadores podran reintegrarse
individualmente a contar del dia 30.

De acuerdo a la doctrina y la jurisprudencia reciente, en especifico el fallo del recurso de
unificacion de jurisprudencia, ROL de la Excma Corte Suprema numero 3514-2014, se
determiné que la prohibicién de reemplazo no sélo se refiere a la contratacién de nuevos
trabajadores, sino que adema4s la reubicacién de trabajadores de la misma empresa.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El articulo 349° del proyecto de ley prohibe el reemplazo de los puestos de trabajo de los
trabajadores en huelga. Esto significa que lo que se va a huelga no es el trabajador
individualmente considerado, sino que el puesto que ocupa, por lo que no es posible
reemplazarlo con nuevos trabajadores contratados o por reasignacion interna de
trabajadores.

Asimismo, se indica que la vulneraciéon a esta prohibicién constituye una practica desleal
grave, habilitando a la Inspecciéon del Trabajo para requerir, sin mediar orden judicial, el
retiro inmediato de los trabajadores reemplazantes. En caso de negativa, el ente publico
denunciara el hecho a los Juzgado de Letras del Trabajo bajo el procedimiento de tutela de
derechos fundamentales, ante lo cual tribunal dispondra en la primera resolucién el retiro
inmediato de los trabajadores bajo apercibimiento de multas de 50 a 100 UTMs.

iii) Comentarios:

a.- Ante la eliminacién de la figura del reemplazo en huelga nos vemos enfrentados a una
verdadera colision de derechos; por un lado el derecho a huelga de los trabajadores y por
otros el derecho a desarrollar actividad econémica del cual se colige, entre otras cosas, el
legitimo poder de direccion empresarial bien sea en situaciones de normalidad como frente a
un escenario de paralizacidon de actividades producto de una huelga, por lo que es necesario
que durante un periodo de conflicto convivan ambos derechos de modo tal que no se afecte ni
la paralizacién por la huelga ni el desarrollo de una empresa. Recordemos que el derecho a
huelga no es un derecho absoluto, y su ejercicio no debe afectar otros derechos
fundamentales de las partes ni de la ciudadania. Es preciso que de alguna manera se
asegure la conservacion de la fuente de trabajo no sélo de los trabajadores en huelga, sino que
de todos los trabajadores, sin que se ponga en riesgo la susbsistencia de la misma por medio
de presiones indebidas que provoquen la celebracién de acuerdos imposibles de cumplir o
que generara serios dafios tanto a los trabajadores como a las personas en general, las cuales
se veran afectadas por la paralizacion de funciones de una empresa.

b.- Asimismo, destaca que el proyecto no contemple la figura del “descuelgue”. De este
modo, esta iniciativa guarda silencio respecto de la posibilidad de los trabajadores que hayan
participado de la negociacién colectiva para ejercer su legitimo derecho a la libertad de
trabajo, descolgandose y volviendo a sus funciones en la empresa. Llama la atencién la laguna
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legal que se busca con esta omisién, toda vez que no contemplarlo atenta contra los
derechos humanos de los trabajadores, quienes quedarian cautivos de las mayorias y
de las dirigencias sindicales para poder manifestar su voluntad de volver a su puesto de
trabajo y recibir la contraprestacion convenida por los servicios prestados.

c.- Esta norma propuesta desconoce las facultades de direccion del empleador, mas
especificamente la referida al Ius Variandi del articulo 12° del Cédigo del Trabajo, que
contempla la posibilidad de alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto donde
ellos deban prestarse, a condicién que se trate de labores similares, las cuales debieran
mantenerse inalteradas respecto de los trabajadores que no se encuentran afectos a la huelga.

18.- SERVICIOS MINIMOS
i) Situacion actual:

El articulo 380° del Cédigo del Trabajo dispone que en caso de declararse una huelga en una
empresa, predio o establecimiento, y dicha paralizacién provoque un dafio actual e
irreparable en los bienes materiales o un dafio en la salud de los usuarios de un
establecimiento asistencial o que preste servicios esenciales, el sindicato o grupo negociador
debera proporcionar el personal indispensable para la ejecuciéon de las operaciones cuya
paralizacion pueda causar este dafio.

Es deber de la comisién negociadora sefialar al empleador, a requerimiento de éste, los
trabajadores que compondran el equipo de emergencia, dentro de las 24 horas siguientes a
dicho requerimiento. Ante la negativa, el empleador podra reclamar a la Inspeccion del
Trabajo para que se pronuncie, la cual debera ser resuelta dentro de las 48 horas siguientes a
su presentacion.

De la resolucion de la Inspeccion del Trabajo podra reclamarse ante el Juzgado de Letras del
Trabajo dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la resolucién o de la expiracion del
plazo sefialado en el inciso anterior.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El articulo 361° del proyecto de ley establece, a propoésito de las limitaciones al ejercicio del
derecho a huelga, la figura de los servicios minimos y equipos de emergencia.

Al respecto sefiala que es obligacion de la comisién negociadora proveer durante la huelga el
personal necesario para cumplir los “servicios minimos” de la empresa, que permitan atender
las operaciones indispensables para evitar un dafio actual e irreparable a los bienes
materiales, instalaciones o infraestructura de la misma o que causen grave dafio al medio
ambiente o un dafio a la salud de los usuarios de un establecimiento asistencial o de salud.

Los criterios legales para la definicion de estos servicios minimos seran, a discrecion, el
tamafio, especificidad y caracteristicas de la empresa de que se trate.
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Por su parte, se agrega que estos servicios minimos seran prestados por medio de equipos de
emergencia provistos por el sindicato y formado sélo por trabajadores involucrados en
el proceso de negociacion

En caso de vulneracién a esta obligacién por parte de los trabajadores se autoriza a la
empresa podra adoptar las “medidas necesarias” para atender los servicios minimos,
debiendo informar de ello inmediatamente a la Inspeccién del Trabajo, con el objeto de que
constate este incumplimiento.

En cuanto a la oportunidad para acordar la calificacion de los servicios minimos y los de los
equipos de emergencia, puede tener lugar en cualquier momento, incluso antes de haberse
iniciado el proceso de negociacién, teniendo 15 dias el sindicato para responder el
requerimiento del empleador.

Ademas, se prevé la posibilidad de recalificar los servicios minimos por causas sobrevinientes,
requiriendo en todo caso acuerdo de partes.

Si en forma previa al inicio de una negociacién colectiva, las partes no hubieren acordado la
procedencia de servicios minimos y la conformacién de los equipos de emergencia o su
recalificacion, el empleador debera solicitarlos conjuntamente con la respuesta al proyecto de
contrato colectivo. La organizacion sindical dispondrd de un plazo de 5 dias para dar
respuesta al requerimiento efectuado.

En el caso que las partes no logren un acuerdo sobre la procedencia de los servicios minimos y
la conformacion de los equipos de emergencia antes del inicio de la negociacion colectiva,
cualquiera de ellas podra requerir la intervenciéon de la Inspeccién del Trabajo.

Para efecto de resolver, la Inspeccion del Trabajo debera escuchar a ambas partes, solicitar
informes técnicos a organismos publicos o privados y, previa fiscalizaciéon en ambos casos
cuando sea necesario, emitird un pronunciamiento fundado dentro del plazo de 30 dias
siguientes al requerimiento. En caso de que el requerimiento tenga lugar durante la
negociacion, el plazo del ente publico sera de 10 dias para resolver, resolucidon que de todos
modos sera reclamable ante el Tribunal del Trabajo.

iii) Comentarios:

a.- La determinacion de la extensién de la expresion “servicios minimos” parece ser un
concepto juridico indeterminado que se presta para generar un grado importante de
conflictividad entre las partes negociadoras.

Asimismo, en caso de reclamacién, deja finalmente entregada bien sea a la autoridad
administrativa o judicial, la determinacion de estos servicios, que no en todos los casos
seran el reflejo real de las necesidades de una empresa envuelta en una huelga de
trabajadores.

b- En cuanto a estos servicios, es importante tener en cuenta que la determinaciéon de
servicios minimos es un fendmeno variable, toda vez que estos dependeran de la época en
que se produzca la huelga o la extension de la misma.
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c.- El proyecto parece dejar abierta la posibilidad para contratar personal de reemplazo, solo
ante el incumplimiento del suministro de equipos de emergencia (definidos en casos
excepcionales) se faculta a la empresa adoptar las “medidas necesarias” para atender los
servicios minimos, con lo cual pareciera que este tipo de medidas dicen relacién o con la
contratacién de nuevos trabajadores o la reasignacién de trabajadores no afectos a la huelga
que pertenezcan a la empresa.

d.-En cuanto a los plazos de pronunciamiento sobre la determinacién de los servicios
minimos dentro de una negociacién colectiva, los plazos parecieran ser demasiado extensos,
sin que se prevea la posibilidad de decretar medidas cautelares provisorias que permitan
prestar dichos servicios y evitar dafios dentro de la empresa, asi como al medio ambiente
y a la salud de los usuarios.

19.- CLASES DE TRABAJADORES

i) Situacion actual:

El Cédigo del Trabajo actualmente en materia de negociacidn colectiva no hace distinciéon
respecto del tamafio de la empresa en cuanto a la modalidad de la negociacion, los derechos y
obligaciones tanto de los empleadores como de los trabajadores que prestan servicio en las
mismas.

Sin embargo, es importante que el articulo 505° bis del Cédigo del Trabajo incorporado con la
ley 20.416 que fija normas especiales para las empresa de menor tamafio de fecha 03 de
Febrero de 2010, dispone que para efectos laborales los empleadores se clasificaran en micro,
pequefia, mediana y gran empresa, teniendo como criterio el nimero de trabajadores.

- Micro empresa: Aquella que tuviere contratados de 1 a 9 trabajadores.

- Pequefia empresa: Aquella que tuviere contratados de 10 a 49 trabajadores.
- Mediana empresa: Aquella que tuviere contratados 50 de 199 trabajadores.
- Grande empresa: Aquella que tuviere contratados 200 6 mas trabajadores.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto establece en algunas disposiciones dos estatutos: uno referente a las micro y
pequefias empresas, y otro para las medianas y grandes. Este tipo de distinciones opaca y
modifica los derechos otorgados a las grandes empresas en relacion con las de menor tamafio,
generando una suerte de dos clases de trabajadores.

Esto sucede, por ejemplo, en la ampliacion de cobertura de la negociacidn colectiva a los
trabajadores sujetos a contratos de aprendizaje los cuales pueden negociar en las empresas
grandes, pero no asi en las pequefias. Lo mismo ocurre con la informacién con la que pueden
contar los trabajadores para efecto de negociar y con la posibilidad del empleador de negarse
anegociar dentro del plazo de un afio de la creacién de la empresa.

iii) Comentarios:
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Es necesario tener cautela al momento de establecer estatutos diferenciados para
empresas grandes y empresas de menor tamafio, toda vez que el establecimiento de
incentivos mal puestos para mantener a las empresas pequeias artificialmente debido a la
carga que ésta representa para los empleadores puede llevar a que proliferen empresas
pequefias sin que exista un incentivo real a crecer, o incluso que exista “un castigo” por
crecer.

20.- OBLIGATORIEDAD DE NEGOCACION COLECTIVA CON SINDICATOS INTEREMPRESA
EN LA EMPRESA

i) Situacion actual:

La Constitucidn Politica de la Republica en su articulo 19° nimero 16° reconoce el derecho de
los trabajadores para negociar en la empresa, por lo cual la negociacion en niveles superiores
no es una garantia que cuente con reconocimiento constitucional.

En coherencia con lo anterior, el articulo 303° inciso segundo del Codigo del Trabajo dispone
que “La negociacion que afecte a mas de una empresa requerira siempre acuerdo previo de las
partes”.

De este modo la negociaciéon por sindicatos interempresas, federaciones y confederaciones
sera siempre voluntaria para el empleador, estableciéndose al respecto un capitulo especial
que regula un procedimiento especial para dichas organizaciones en los articulos 334° y
siguientes del Codigo del Trabajo, sin perjuicio de poder decidir acogerse al sistema de
negociacion reglada o no reglada.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto reconoce en su articulo 365°la titularidad sindical al sindicato interempresa para
negociar regladamente dentro de la empresa, en cuyo caso resulta obligatorio para el
empleador, sin perjuicio que la entidad sindical puede optar por negociar por medio de tratos
directos, siendo voluntario para el empleador acogerse al procedimiento en ese tltimo caso.0

Asi las cosas, esta negociaciéon con sindicatos interempresa no podra negociar de manera
obligatoria con un conjunto de empresas, si podra hacerlo a nivel empresa.

De este modo, se abre la puerta para que la negociacién interempresa tenga lugar con un
conjunto de empresas o a nivel ramal, cuestibn que atenta contra el espiritu de la
Constitucidn, la cual circunscribe la negociacion colectiva como derecho sélo al ambito de la
empresa.

Asi, pese a que no serd necesario exigir que los empleadores negocien unidos, si podran los
sindicatos interempresa ir negociando individualmente con cada uno de ellos.

iii) Comentarios:
Con esta norma se permitira que las partes que negocien no sean precisamente aquellas a las

cuales les afecte el contrato colectivo, toda vez que en el sindicato interempresa existiran
directores que formen parte de la comisiéon negociadora que no son trabajadores de la
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empresa, cuestion que atendida la informaciéon con la que contaran dichos sindicatos puede
ser utilizada para realizar negociaciones ramales encubiertas por medio de la suma de
negociaciones a nivel empresa, pero que a la larga puede afectar a toda una actividad
econOmica.

21.- PACTOS SOBRE CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO

i) Situacion actual:

El articulo 306° del Codigo del Trabajo al regular las materias de la negociacion, pese a que la
disposicién permite establecer "condiciones comunes de trabajo", se ha interpretado con
cierta desconfianza a que estas condiciones puedan incluir materias como jornadas,
descansos, jornada pasiva, etc. Ademas, cabe recordar que las normas sobre jornadas y
descansos contemplado en los articulo 22° y siguientes del Codigo del Trabajo se consideran
normas de orden publico y derechos irrenunciables para el trabajador al momento de
celebrar su contrato de trabajo.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto de ley en sus articulos 377°y siguientes regula los pactos sobre condiciones
especiales de trabajo. Estos pactos dicen relacion con el establecimiento de condiciones
especiales de distribucién de la jornada ordinaria de trabajo y duracion de los descansos.

La posibilidad de establecer estos pactos en los instrumentos requiere el cumplimiento de una
serie de requisitos:

- Sélo podran ser pactadas por sindicatos, sean de nivel empresa o interempresa.

- Tendra lugar en empresas en que exista una tasa de afiliacion sindical (bien sea en uno
o varios sindicatos) igual o superior al 30% del total de sus trabajadores.3

- Podran acordarse en los procedimientos de negociacion colectiva reglada y no reglada.

- Laduracion maxima de estos pactos sera de 3 afios.

- Estos pactos deberan someterse a un reglamento del Ministerio del Trabajo y
Previsién Social, el cual debera ser suscrito ademdas por el Ministerio de Hacienda,
debiendo ajustarse a ciertas normas minimas.

- Estos ‘pactos deberan ser registrados en la Direccion de Trabajo.

El proyecto sefiala que estos pactos serdn regulados por un futuro reglamento el cual debera
sujetarse a normas especificas respecto de la jornada, disponiendo entre otras cosas:

- Se establece que la jornada ordinaria no podra exceder de 45 horas promedio en
computo semanal en cada ciclo

- La jornada diaria no podra exceder en caso alguno las 12 horas, considerando los
descansos.

3 El articulo sexto transitorio dispone que el porcentaje de afiliacién variara en vigencia: Durante el
primer afio se exige un 65% de sindicalizacién; en el segundo afio el 50%; en el tercer afio un 40% y a
partir del cuarto afio se cumplira en régimen el 30% dispuesto en el articulo permanente.
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- Se establece un descanso para colacién durante la jornada de trabajo de a lo menos 30
minutos para jornadas no superiores a 10 horas y de 1 hora imputable a la jornada de
trabajo para las que superen dichas horas. En las jornadas a tiempo parcial, dicho
descanso no podra exceder a 1 hora

- En cuanto a los dias de trabajo se sefiala que si la faena estd ubicada en centros
urbanos el maximo de dias continuos sera de 7 dias y si es fuera de los centros
urbanos el maximo sera de 20 dias para faenas transitorias y de 12 para permanentes.

- Respecto de las horas extraordinarias se contempla un sistema de bancos de horas anuales,
semestrales o trimestrales, sin la limitacién de 2 horas por jornada, pero que en todo caso no
podran exceder de 288 horas anuales, 144 semestrales o 72 trimestrales, seglin corresponda.

- Se permite el pacto de duracién y retribucion de jornada pasiva, entendiendo por tal los
tiempos para cambio de vestuario, traslado, etc, tiempo que no serd imputable a la jornada de
trabajo, pero que de todos modos no podra exceder a una hora diaria.

Ademas, se dispone que se le sera permitido al empleador convenir aplicar estos pactos
acordados con el sindicato a trabajadores no afiliados al sindicato, debiendo contar con el
consentimiento individual de ellos y la aprobacion de la Inspeccién del Trabajo. Sin perjuicio
de lo anterior, si el pacto fue acordado por el 50% mas uno de los trabajadores no
sindicalizados, podra aplicarse a todos los trabajadores que no hubieren concurrido al
acuerdo, sin necesidad de aprobacion de la inspeccion del Trabajo.

En cuanto a su fiscalizacion, el proyecto lo deja en manos de la Direccién del Trabajo, quien en
caso de incumplimiento de los requisitos establecidos podra dejarlos sin efecto por medio de
resolucion fundada, resolucién que sera reclamable ante los Juzgado de Letras del Trabajo.

iii) Comentarios:

a.-La posibilidad de pactar una mayor cantidad de materias en la negociacién colectiva
pareciera ser una buena noticia, que pone por delante la realidad particular de la empresa y
las necesidades de cada trabajador por sobre una normativa heterénoma rigida. Sin embargo,
el proyecto podria ir mas lejos en los espacios disponibles para pactos.

b.-Asimismo, el art 377 mediante remisién normativa traslada la regulacion de estos pactos
a un futuro e incierto reglamento del Ministerio del Trabajo, donde de todos modos, se
establecen limites de dias y de horas para la distribucién de la jornada y los descansos, los
cuales en muchos casos parecieran ser mas rigidos que los establecidos ya en el estatuto
general de la ley laboral, como sucede en materia de descanso para colacion donde se
aumentan los minimos

c.- Atendido que la adaptabilidad laboral es una necesidad no s6lo de las empresas sino que
también de los trabajadores, por lo que excluir a los grupos negociadores de el
establecimiento de estos pactos y estableciendo un monopolio en la materia a los
sindicato pareciera ser una limitacion innecesaria a los derechos de los trabajadores.
En atencion a lo mismo, yendo un poco mas lejos estas normas sobre flexibilidad de jornada
debieran estar presenten ya en el estatuto general de modo tal de favorecer el acceso al
mercado laboral de grupos excluidos como mujeres, jovenes y adultos mayores.
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d.- Se estd restringiendo la actual jornada en el equivalente al permiso de mitad de jornada y
en las jornadas pasivas, con lo cual se esta disminuyendo la jornada efectiva. De hecho, parece
hay flexibilidad en el proyecto de turismo al cual no seria posible llegar mediante estos pactos.

22.- MEDIACION Y ARBITRAJE

i) Situacion actual:
A) MEDIACION:

La mediacién es un proceso consensual en el cual una tercera persona imparcialmente asiste a
dos o mas partes para alcanzar un acuerdo voluntario en el cual se resuelve una disputa o se
proveen opciones para el futuro. El mediador ayuda a las partes a identificar sus necesidades
individuales y sus intereses, clarifica las diferencias, y encuentra un terreno comun entre ellas.
Lo relevante es que el mediador no impone su decisién, sino que son las mismas partes las
que ponen término a una controversia mediante la celebracion de un acuerdo extrajudicial.

Los articulos 352° y siguientes del Codigo del Trabajo regulan la mediacién, sefialando como
principio general que "En cualquier momento de la negociacion, las partes podran acordar la
designacion de un mediador(...)".

De este modo se fija una regla general de mediacién voluntaria que puede tener lugar en todo
momento de la negociacién, incluso dentro del periodo de huelga.

El mediador tendra un plazo de 10 dias o el que las partes le indiquen para desarrollar su
funcién. Si no se logra acuerdo, o bien las partes no dan respuesta a la propuesta de solucidn,
la gestion termina.

Ademas, el Cédigo en su articulo 374° bis contempla la figura de los buenos oficios de la
Inspeccion del Trabajo para los casos de una huelga declarada en que las partes no recurran a
mediacion o arbitraje, la cual tendra lugar dentro de las 48 horas de declarada ésta.

En el desempeio de su cometido, el Inspector del Trabajo podra citar a las partes, en forma
conjunta o separada, cuantas veces estime necesario, con el objeto de acercar posiciones y
facilitar el establecimiento de bases de acuerdo para la suscripcion del contrato colectivo.
Transcurridos 5 dias habiles desde que fuere solicitada su intervencion, sin que las partes
hubieren llegado a un acuerdo, el Inspector del Trabajo dara por terminada su labor, debiendo
hacerse efectiva la huelga al inicio del dia siguiente habil. Sin perjuicio de lo anterior, las
partes podran acordar que el Inspector del Trabajo continde desarrollando su gestién por un
lapso de hasta 5 dias, prorrogandose por ese hecho la fecha en que la huelga deba hacerse
efectiva.al regular las materias de la negociacion, pese a que la disposicion permite establecer
"condiciones comunes de trabajo”, se ha interpretado con cierta desconfianza a que estas
condiciones puedan incluir materias como jornadas, descansos, jornada pasiva, etc. Ademas,
cabe recordar que las normas sobre jornadas y descansos contemplado en los articulo 22° y
siguientes del Coédigo del Trabajo se consideran normas de orden publico y derechos
irrenunciables para el trabajador al momento de celebrar su contrato de trabajo.
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B.- ARBITRAJE

El arbitraje es un procedimiento por el cual se somete una controversia, por acuerdo de las
partes, a un arbitro o a un tribunal de varios arbitros que dicta una decisiéon sobre la
controversia que es obligatoria para las partes. Al escoger el arbitraje, las partes optan por un
procedimiento privado de solucién de controversia, pero cuya decision es obligatoria para las
partes, toda vez que el sentenciador goza de jurisdiccion.

Esta institucion esta regulada por el legislador en los articulo 355° y siguientes del Cédigo del
Trabajo, el cual distingue entre arbitraje voluntario y obligatorio.

El arbitraje voluntario procede en cualquier tiempo y exige la celebracién de un contrato de
compromiso por medio del cual las partes someten el conflicto a la decisiéon de un tercero
imparcial.

En lo referente al arbitraje obligatorio, éste procede en dos casos: en aquellas empresas en
que las cuales los trabajadores tienen prohibido la declaraciéon de huelga y cuando el
Presidente de la Republica decrete la reanudacion de faenas en una huelga o cierre patronal
que cause grave dafio a la salud, al abastecimiento de bienes o servicios de la poblacién, a la
economia de pais o a la seguridad nacional.

En todos estos casos, el arbitro tiene facultades de arbitrador o amigable componedor.

Un dato relevante es que en el caso del arbitraje obligatorio, el juez privado debera fallar "en
péndulo”, es decir, aceptar en su integridad una de las proposiciones de las partes, sin poder
fallar por una alternativa distinta o conceder algunos puntos de una y otros de otra.

ii) Proyecto de ley del Ejecutivo:

El proyecto de ley en sus articulos 383°y siguientes regula la mediacién y el arbitraje.
A.- MEDIACION
Al respecto, la iniciativa contempla la existencia de 3 tipos de mediacion:
- Voluntaria: La cual tendra lugar por acuerdo de parte ante la Direccion del Trabajo.

- Forzosa: Esta mediacion tendra lugar en 3 supuestos: En primer lugar, en materia del
derecho a la informacién de las organizaciones sindicales, si la informacion no es entregada
por micro y pequefia. En segundo lugar, cuando la comisién negociadora tanto de los
trabajadores como de la empresa no asista injustificadamente a las reuniones de la
negociacion. Finalmente, cuando la votacion de la asamblea de trabajadores no alcanza los
quérums necesario para pronunciarse entre la huelga y la tltima oferta del empleador.

- Obligatoria: En consonancia con la actual figura de los buenos oficios, se dispone
mediacion dentro de las 48 horas de acordada la huelga, pudiendo solicitarla cualquiera de la
partes, por un plazo de 5 dias habiles, suspendiendo la huelga.

Para la mediacion se establece un procedimiento general, entregando amplias facultades a la
Inspeccion del Trabajo, quien podra disponer la celebracién de las audiencias que estime
necesarias para llegar a un acuerdo, pudiendo proponer formulas conciliatorias.
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Dentro de estas facultades se cuentan, ademas, la posibilidad de solicitar asesoramiento e
informacién a entidades publicas y privadas y ordenar medidas destinadas a contar con la
mayor informacion necesaria para contribuir a resolver el conflicto.

B.- ARBITRAJE

El proyecto considera, al igual que la actual legislacion, dos tipos de arbitraje: voluntario y
obligatorio:

El voluntario puede tener lugar siempre, previo consuno de partes.

En lo tocante al arbitraje serd obligatorio para las partes cuando esté prohibida la huelga
(corporaciones o empresa cuya finalidad o funcién sea atender servicios de utilidad publica o
cuya paralizacién cause grave dafio a la salud, a la economia del pais, al abastecimiento de la
poblacién o a la seguridad nacional) y en los casos en que se determine la reanudacién de
faenas.

Sera forzoso para el empleador, cuando lo solicite el sindicato en los casos en el que el
empleador no dé respuesta al proyecto de contrato colectivo dentro de plazo, cuando se
negare a reunirse con la comisién negociadora laboral, no asista a las reuniones en mas de dos
oportunidades.

Este tribunal arbitral sera colegiado, nombrado en audiencia dirigida por la Direccién del
Trabajo, pudiendo las partes elegir de comin acuerdo. A falta de consenso, lo hara la
Inspeccion del Trabajo de aquél que mas se ajuste a las preferencias de las partes o por
sorteo.

iii) Comentarios:

a.- El proyecto entrega a las partes la posibilidad de establecer mecanismos de solucién de
controversias en el instrumento colectivo queda la duda acerca de la efectividad de que la
Direccion del Trabajo pueda inhibirse de conocer materias respecto de las cuales las
partes libremente dispongan un mecanismo de solucion de controversias distinto, como
por ejemplo, Centros de arbitraje particulares, un tercero imparcial determinado de
antemano, etc.

b.- En cuanto a la mediacidn, se recogen los casos de mediacion forzada, obligatoria y
voluntaria, los cuales pueden ser entendidas como instancias de entendimiento de
acercamiento de posiciones de las partes, mas es importante establecer las reglas respecto
de las cuales debe regirse la Direccion del Trabajo en esta materia, toda vez que es preciso
que este mediador, efectivamente sea un tercero imparcial, impartial e independiente,
cuestion que dada la naturaleza del funcionario de la Administracién Publica no parece
estar garantizado, pudiendo llegar esta instancia a ser un procedimiento ineficiente y
tendencioso.

c.- Asimismo, en este contexto no deja de hacer ruido las facultades del mediador, quien
para el cumplimiento de sus funciones puede solicitar a los empleadores los antecedentes que
juzgue necesarios y realizar las visitas que considere procedente a la empresa. Para lo cual
puede hacerse asesorar por otros organismos publicos o por expertos, pudiendo al respecto
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requerir antecedentes laborales, tributarios y contables. De este modo, la redaccién de la
norma (Art. 384) pareciera dar cuenta de una labor fiscalizadora encubierta realizada tanto
por la Direccién del Trabajo como por otros entes publico, como el Servicio de Impuestos
Internos.

d.- En los casos de arbitraje obligatorio, es decir, cuando esta prohibida la huelga, por
ejemplo, casos de grupos negociadores y en los casos de reanudacion de faenas, queda claro
que su objetivo es destrabar conflicto, pero si se considera la naturaleza del arbitraje, que es
un mecanismo, que garantiza juzgadores imparciales, sujetos a pardmetros técnicos y
objetivos, el que debiera ser ésta la regla general para poner término a una negociacion
colectiva entrampada por posiciones disimiles.

e.- En la misma linea, el proyecto establece casos de arbitraje forzoso para el empleador,
mas no se hace cargo de hipdtesis en que debiera ser obligatorio para el sindicato
someterse a arbitraje, por ejemplo, duracién de la huelga por mas de 30 dias, descuelgue de
mas de X% de trabajadores, etc.
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