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PRESENTACION

Este es el primer numero de nuestra serie de Cuadernos de Investigacion del
Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo. En este Cuaderno n°1, se
presentan las principales conclusiones de la investigacion sobre evaluacion de
las normas laborales realizadas por la Direccion del Trabajo durante el afio 1994
y el primer trimestre de 1995. Esta investigacion cubrié temas de cobertura y
caracteristicas de la negociacién colectiva, mecanismos de incentivo a la
organizacion sindical, derecho de informacion en la empresa, normas sobre
conflictos y materias relativas a quorum, afiliacion sindical y filializacion de las
empresas. Los resultados de la investigacion fueron entregados a las maximas
autoridades del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, asi como se
presentaron de manera preliminar, durante el mes de diciembre, a miembros
integrantes de las Comisiones Laborales de la Camara de Diputados y el
Senado, a investigadores de centros académicos y a dirigentes y comisiones
técnicas de las organizaciones de representacion del empresario y del
movimiento sindical.

La serie Cuadernos de Investigacién pretende dar cuenta de las indagaciones que €l
Departamento de Estudios realiza en pro de entregar informacion relevante y
sistematica sobre el sistema de relaciones |aborales en nuestro pais. Esta preocupacién
no es, ni viniendo de la Direccion del Trabajo puede ser, solo académica. Al realizarse
desde aqui nuestro objetivo postrero es e mejoramiento de relaciones laborales en vista
aunamayor equidad y modernidad de |as relaciones entre sus actores. Creemos que al
Estado le corresponde un rol dinamizador en este sentido y ello se enmarcaen la
dindmica de modernizacion de la gestion publica.

Un conocimiento mas acabado del cumplimiento de la normativa laboral, de las causas
de incumplimiento y de los factores asociados a la relacion entre norma juridicay
comportamiento de los actores es un elemento fundante para la mayor eficacia del
accionar del ente estatal, particularmente en un periodo de profundas transformaciones
sociales. Esperamos desde este angulo, mediante estas publicaciones, hacer un aporte
significativo al conocimiento riguroso y objetivo del mundo del trabgjo.



l. INTRODUCCION

A partir de principios de la década del noventa, con €l retorno del paisa
sistema politico democratico, la legidacion laboral experimenta algunas modificaciones.
Las normas sobre € contrato individual de trabajo, las referidas ala negociacion
colectiva y las que regulan las materias relativas a organizaciones sindicales,
experimentan sensibles cambios. Estas modificaciones tuvieron como objetivos
generales: generar una mayor estabilidad en el empleo y los ingresos, facilitar la
sindicalizacion, re-equilibrar la negociacion colectivay generar condiciones minimas de
proteccion a los trabajadores *.

Frente alos cambios mencionados y luego de un periodo de vigencia de la nueva
normativa de algo més de dos afnos, existen opiniones divergentes en cuanto a si éstas
modificaciones han sido suficientes para asegurar y promover una adecuada proteccion
de los derechos laborales de los trabagjadores sin que ello importe alterar la flexibilidad
de la gestion administrativa de la empresa. Por otra parte, algunos dirigentes sociales
han manifestado serias reservas respecto de cudl es e grado de aplicaciéon y forma de
cumplimiento de las principales normas laborales por parte de |os sujetos participes de
larelacion laboral.

Lainteraccion en e sistema de relaciones laborales entre la normativa juridica'y
el comportamiento de |os actores es complejay cambiante. En una sociedad
caracterizada por un alto grado de formalismo, las instituciones juridicas definen un
campo de posibilidades de accién que, no obstante la caracteristica anotada, |os actores
redefinen en sus précticas cotidianas. Paralelamente €l sistema de relaciones laborales
se ve decisivamente afectado por |as caracteristicas de los model os de desarrollo
imperantes en cada época, |0 que tiende también areflgjarse, aunque con un grado
variable de retardo temporal, en € tipo de legidacion laboral vigente.

Tras largas décadas donde predomind en nuestro pais, un clima social méas
favorable al enfrentamiento que al didlogo, hoy dia se presentan condiciones que nos
permiten abrigar fundadas expectativas acerca de la capacidad que los actores
constituyan practicas institucionalizadas de confrontacion de intereses y conciliacion de
pOSi CiONes.

En un encuentro reciente, sostenido en Europa con dirigentes de centrales
sindicales internacionales, el Presidente Frei sintetizaba el nuevo contexto que vivimos:
“La recuperacion de la democracia en Chile ha coincidido con un gigantesco proceso de
cambios politicos, econémicos y sociales a nivel mundia. El fin de la guerrafriay de
los blogues ideol 6gicos ha despejado el camino para la busqueda creciente de
convergencias en torno a la democracia modernay a un esquema de desarrollo que
pueda resolver las desigualdades sociales que afectan a vastos sectores de la poblacion
mundial. Hemos degjado atras lalogica del conflicto y se abren grandes espacios de
cooperacion. (...) Los cambios que vivimos han afectado también considerablemente las
relaciones de trabajo. Hoy |os sistemas productivos basan su eficacia no tanto en la
cantidad de mano de obra o en e capital fisico, sino en e conocimiento incorporado ala
produccion. Los cambios en la productividad del capital, basados en inversiéon en

! ) Dichos objetivos se encuentran presentes en las siguientes leyes: N° 19.010, N° 19.049 y N°
19.069.



cienciay tecnologia, asi como las nuevas condiciones de trabajo basadas en la
capacidad de informacion de los trabajadores, son dos jemplos que ilustran las nuevas
condiciones que todos debemos enfrentar. Asimismo, la préctica de duros
enfrentamientos entre trabajadores y empresarios, que permitieron avanzar alo largo del
siglo XX en megorar las condiciones de |os trabgadores no parece ser € estilo de las
relaciones laborales en el nuevo contexto politico y econdmico. En definitiva se
requiere de una nueva mentalidad para tener éxito en el futuro.”

En este contexto |0s objetivos de las politicas publicas apuntan a lograr
una no siempre facil complementacion de mercado y democracia, que nos pongaen €l
camino de la modernizacion del pais con niveles creciente de equidad. Como lo ha
sefidlado el Ministro del Trabajo y Previsiéon Social, Jorge Arrate, “La ecuacion que los
chilenos estamos dia a dia construyendo no es simple, tanto por la multiplicidad de los
factores que la conforman como por el fendmeno més caracteristico de la época: la
velocidad e intensidad del cambio econémico, cientifico, tecnolégico y cultural” 2.

El cambio se hatransformado en signo de la época, y ésto ha planteado
renovados desafios a las instituciones laborales y de seguridad social, como también a
los dos grandes actores del sistema de relaciones laborales, como son los sindicatos y
|os empresarios organizados.

Reconociendo que € Gobierno y € Estado tienen un rol ineludible en la forma
gue se enfrentarén estos desafios, se han identificado numerosas tareas que pueden ser
agrupadas en cuatro metas globales que permitiran al pais avanzar consistentemente en
el objetivo de modernizar y hacer més equitativas las relaciones laborales en nuestro
pais. Estas se orientan amejorar la calidad de los empleos; € perfeccionamiento de los
derechos laborales, elevar la€ficienciay eficacia de la seguridad social; y, finamente,
promover la participacion, e didogo y la concertacion social.

Sin embargo, para avanzar en el cumplimiento de estas metas es indispensable
generar las condiciones para que todos |os actores puedan participar, desde los
respectivos roles y ambitos que corresponden a cada uno. Una de esas condiciones es
disponer de informacién que permita conocer larealidad actual y a partir de ali
construir |os consensos para superar aquellas areas que se estiman deficientes. A eso
busca contribuir este estudio.

En este contexto se le encomendo ala Direccion del Trabajo la presente
investigacion cuyo objetivo es la evaluacion del cumplimiento y percepcion de las
normas laborales, relacionadas con el derecho colectivo del trabajo, en dos ambitos
principales como son el derecho de sindicalizacion y la negociacion colectiva.

L os resultados preliminares proporcionaron elementos de juicio a Ministerio del
Trabajoy Prevision Socid, paraidentificar diversos aspectos en los cuales resulta
necesario innovar, perfeccionar y adaptar la institucionalidad laboral ala actual realidad
del trabgjo en Chile.

Los ambitos a ser evaluados -derecho a la negociacion colectivay ala
sindicalizacion- son esenciales para promover relaciones de trabajo genuinamente

2 ) Foro de Politicas Publicas realizado en la Universidad de Chile, 7 de noviembre de 1994).



bipartitas que sirvan de base para relaciones autbnomas y equitativas entre trabajadores
y empleadores.

La investigacion que aqui se presenta abarca solo una parte del mundo laboral,
aguella donde existen sindicatos y se negocia colectivamente, representando alrededor
de un 12 por ciento del total de los trabajadores, quedando excluidos amplios sectores
de trabajadores que estan en los hechos marginados del amparo de la legislacion laboral
y de los llamados trabajos “ atipicos’ en los cuales es posible suponer que €
cumplimiento de la legislacion labora es menor.

. ANTECEDENTESMETODOLOGICOS

El presente estudio de acuerdo a los objetivos ya mencionados, se basd en una
metodol ogia de tipo cuantitativa. Para ello se usaron técnicas de recoleccion de
informacion primarias - encuestas de opinidn- y secundarias, andlisis documental. Se
aplicaron tres encuestas sobre temas similares alos siguientes sectores: dirigentes
sindicales, empleadores y jefes de unidad de negociacion colectivay organizaciones
sindicales de la Direccion del Trabajo.

L as encuestas aplicadas a dirigentes sindicales y empleadores se realizaron sobre
una muestra aleatoria de 335 casos con un error muestral maximo de 5,3%,
representativa de un universo de 5.569 empresas que realizaron negociacion colectiva
durante los afios 1992 y 1993 entre las regiones Segunda a Décima. Por otra parte, se
realizaron ochenta encuestas las que incluian atodos los jefes de unidad de
organizaciones sindicales'y negociacion colectiva de la Direccién del Trabajo.

El andlisis documental se aplicd a una muestra aeatoria de 363 casos de
negociacion colectiva representativa de 5.569 empresas con un error muestral de 5,1%
y 280 casos de organizaciones sindicales representativa de 1.531 sindicatos con un error
muestral de 5,3%.

L as tres encuestas el aboradas consistian en cuestionarios semi-estructurados, de
alrededor de 30 items cada una. Los temas indagados se centraron en torno a aspectos
relacionados con el derecho a sindicalizacion y a hegociacion colectiva, especificamente
éstos fueron: cobertura de la negociacion colectiva segun tipo de contrato; cobertura de
la negociacién colectiva seglin nivel: empresay supraempresa; mecanismos de
incentivo a la negociacion colectivay apoyo a sindicato; caracteristicas de la
negociacion colectiva directa, causales de término de contrato, normas sobre conflictos
y materias relativas a quorum, afiliacion sindical y filiaizacion.

A través de la encuesta se buscaba conocer |as percepciones y opiniones que
sobre los diversos temas preguntados tenian empleadores, dirigentes sindicalesy jefes
de unidad de la Direccion del Trabgjo. Por otra parte, a empleadores y dirigentes
sindicales se les realizaron algunas preguntas especificas sobre las empresas a las que
pertenecian, sobre las modalidades més adecuadas de negociacion, extension de
beneficios y descuento sindical, uso del derecho ainformacion, intentos de negociacion
supraempresas entre otras interrogantes. Dado el caracter exploratorio de este estudio,
se degjaron varias de las preguntas abiertas y se permitid al mismo tiempo la posibilidad
de respuestas multiples. Con relacion al andlisis documental, una vez seleccionadas a
azar las empresas y las organizaciones sindicales, se procedio a recoger |os datos desde



los libros auxiliares de remuneraciones de las empresas sobre la base de la revision de
finiquitos y renuncias. Asimismo se reviso los libros de socios de los sindicatos. Este
proceso se realizo por parte de inspectores previamente entrenados durante los meses de
septiembre y octubre de 1994.

Para el caso de la encuesta aplicada a los dirigentes sindicales se entrevist6 a
presidentes de sindicatos, mientras en e caso de empleadores se entrevistd a gerentes
generales, de personal, de recursos humanos o aquellos que cumplieran con tales
funciones. La aplicacion de la encuesta a dirigentes sindicales y empleadores la realizo
laempresa TIME S.A., entre los meses de septiembre, octubre y noviembre del afio 94.
Laencuesta a los jefes de unidad en cambio, fue aplicada durante el mismo periodo,
por funcionarios de la Direccion del Trabajo previamente entrenados paratal efecto.

El andlisis basicamente descriptivo de la informacion estuvo bagjo la
responsabilidad principal del Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo®
bajo la direccion del socidlogo Flavio Cortés. En este andlisis participaron la gedgrafa
Verénica Riquelme, contando con la valiosa colaboracion de los abogados Ricardo
Manzi y Juan Gaticay del funcionario del Departamento de Fiscalizacién Martin
Herndndez. En |os aspectos metodol 6gicos se contd con € apoyo del socidlogo Jorge
Chateau.

En cuanto alarecoleccion de los datos, base para el andlisis, € apoyo de los
fiscalizadores Solange Birchmeier (D.R.T. Araucania), Fernando Campos (1.C.T.
Santiago Poniente), Ramoén Ferrada (D.R.T. Maule), Nibaldo Sanchez (1.C.T. Maipu) y
Fernando Villarroel (D.R.T. Coquimbo) resultd fundamental parala elaboracion de este
estudio tanto como €l aporte de todos los funcionarios de la Direccién del Trabajo que,
de una u otra forma, ayudaron a hacer realidad esta iniciativa.

3 ) El procesamiento de los datos estuvo a cargo de la Empresa TIME S.A., mediante la utilizacion
del software SPSS.



INFORME DE RESULTADOS
1 COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

A continuacién se da cuenta de los resultados mas relevantes
respecto del comportamiento y de las percepciones de dos aspectos
relacionados con la cobertura de la negociacion colectiva: por una parte,
aquellos referidos al tipo de contrato - indefinido, plazo fijo, temporada o
faena transitoria- y, por otra, a la negociacién colectiva segun nivel: empresa
y supraempresa.

;Cuantosy quiénes negocian en Chile?

El Cddigo ddl Trabgjo -articulo 305- establece categorias de trabgjadores que
se encuentran imposibilitados de negociar colectivamente, entre |os cuales se
encuentran los sujetos a contrato de aprendizaje y los contratados para el desempefio
en una determinada obra o faena transitoria o de temporada. Respecto de estos Ultimos
se sefida la prohibicion de negociar colectivamente, salvo que medie acuerdo con €
empleador, basada en que larelacion se ha establecido parala gjecucion de laboresy
tareas que carecen de permanenciaen € tiempo, siendo esencialmente transitoriasy
vinculandolas a la expresion "temporada’.

En la medida, entonces, que para estos sectores solo es posible la
negociacion colectiva, sujeta a la condicionante ya sefialada, se realizd un
andlisis documental sobre la cantidad de trabajadores que negocian segun
tipo de contrato. Los resultados se muestran en el siguiente gréfico:

GRAFICO N°1

Trabajadores que Negocian Colectivamente en
Chile segun tipo de contrato

Trabajadores plazo fijo,
obrao faena
8%

Trabajadores plazo
indefinido
92%

Fuente: Base de datos, Direccion del Trabajo, 1994.



Como se apreciaen e grafico los resultados apuntan a que, de |os trabajadores
gue negocian colectivamente un porcentaje extremadamente minoritario son contratados
por faena o por plazo fijo.

En efecto, ninguna de |as negociaciones de la muestra puede ser caracterizada por una
participacion importante de trabajadores de estas categorias.

Asimismo, interesaba conocer los tipos de instrumentos utilizados por los
trabajadores, especialmente la distincién entre contratos y convenios colectivos
* Sobre la base del andlisis documental, se determinaron los tipos de
instrumentos - contratos, convenios y fallos arbitrales- suscritos por los
trabajadores que negocian colectivamente (Gréafico N°2).

GRAFICO N° 2

Tipos de Instrumentos Colectivos suscritos por
Trabajadores que han negociado

Convecio Colectivo
23%

Contrato Colectivo 1
7%

Fuente: Base de datos, Direccion del Trabgjo, 1994
(1) Losfalos arbitrales -4%-han sido asimilados a contratos col ectivos.

Dd tota de trabgjadores que han suscrito instrumentos de negociacion, tres
cuartos (77%) de éstos corresponden a la modalidad de negociacién colectivareglada o
contrato colectivo. Por otra parte, se determinaron los tipos de contratos - plazo fijo,
obra o faena o indefinido- que poseen |os trabajadores que suscriben conveniosy
contratos colectivos (Cuadro N°1).

4 ) El contrato colectivo es aquel celebrado por uno o mas empleadores con una 0 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, deben constar por escrito, tendrdn una duracién no inferior a dos
afios. El convenio colectivo es similar al contrato colectivo, pero sin sujecién a las norma de
procedimiento de la negociacion colectiva reglada ni a los derechos (derecho a huelga, por
ejemplo), prerrogativas y obligaciones (obligacion de responder por parte del empleador en un
plazo determinado, por ejemplo) propias de tal procedimiento.



CUADRON°1

TIPOS DE INSTRUMENTOS COLECTIVOS
SUSCRITOS POR TRABAJADORES
SEGUN TIPO DE CONTRATO

Instrumento colectivo Tipo de contrato
respecto de tipo de contrato | respecto de instrumento
colectivo
Tipo de | Contrato Convenio Contrato | Conveni |Total
contratos colectivo colectivo colectivo o]
colectivo

Contrato a|93,9 85,8 78,5 215 100,
plazo 0
indefinido
Contrato a|6,1 14,2 58,9 41,1 100,
plazo fijo, 0
obra o faena
Total 100,0 100,0

Fuente: Base de datos, Direccién del Trabajo, 1994

Los resultados del cuadro indican €l total de convenios registrados durante el
periodo en estudio, sdlo una pequefia proporcion fue realizada por trabajadores de
temporada (14,2%); no obstante, estos trabajadores tienden aigualar el uso de ambos
instrumentos como formas de negociacion (58,9% y 41,1%). Los trabajadores con
contrato indefinido, mientras tanto, utilizan preferentemente el contrato colectivo como
instrumento de negociacion. Adicionalmente, se desprende de los datos que del total de
trabajadores que negocian colectivamente durante 1992-93, sdlo una proporcién del 8
por ciento correspondié a trabajadores de temporada, es decir, trabajadores contratados
aplazo fijo, por obra o faena.

No obstante |o anterior, no se puede concluir que € trabajo de temporada es
poco extendido, sino més bien que este tipo de trabajadores no logran llevar a cabo con
éxito procesos de negociacion colectiva, ya sea via contrato o convenio colectivo. Por
ello seindagd de manerareferencia la percepcion que a respecto tienen, los jefes de
unidad de negociacion colectivay organizacion sindical de la Direccién del Trabajo. En
el cuadro N° 2 se sefialan |as percepciones de |os jefes de unidad sobre la habitualidad
de lacontratacion transitoria



CUADRO N° 2

JEFES DE UNIDAD: PERCEPCION SOBRE EL GRADO DE HABITUALIDAD

DE LA CONTRATACION TRANSITORIA

Grado de habitualidad | %
Es habitual 46,3

Es esporadica, 38,8
dependiendo

del tipo de labor

Casi nunca 3,8

No tiene informacion 5,0

Otras respuestas 6,1
TOTAL 100,0

Fuente: Encuesta jefes de unidad Direccion del Trabajo, 1994.

Al observar los datos del cuadro anterior, y si bien corresponde a una
percepcion, de los funcionarios de todas las Inspecciones del Trabajo del pais se
destaca el hecho que casi la mitad de ellos opina que es habitual la contratacion
transitoria, siendo esta contratacion independiente del tipo de labor que el
trabajador desempefie. Y por otra parte, un porcentaje significativo, aunque
menor, percibe que es un tipo de contratacion poco habitual. Una posible
explicaciéon de estas diferencias de opinion, puede ser atribuida a las diferencias
regionales, en las que predominan actividades de caracter transitorias o
estacionales @groexportacion, forestales, pesca, construccion, entre otras) y
también actividades de caracter permanente y, por lo tanto, con contratacion
indefinida.

Los sectores econémicos en los que es mas utilizada esta modalidad de
contratacion en opinion de los jefes de unidad se presentan en el siguiente
grafico:

GRAFICON° 3

ACTIVIDADES ECONOMICAS EN LAS QUE LA

CONTRATACION TRANSITORIA ES MAS USUAL
11%

o
CONSTRUCCION

m]

AGRICULTURA/FORESTAL
m]

SERVICIOS.

48%

41%

Fuente: Encuesta jefes de unidad Direccion del Trabajo, 1994.



Como se apreciaen € gréfico, dos de las actividades en las que es més frecuente
la contratacion transitoria -construccion y servicios- no pueden ser calificadas como
actividades temporales en estricto rigor, a diferencia de la agriculturay la actividad
forestal que si tienen una estacionalidad evidente. Por tanto, habria que indagar
especificamente en las razones que explican € mayor uso de la contratacion transitoria,
especialmente en e caso de los servicios, ya que la construcciéon ha sido
tradicionalmente una actividad con contratacién por faena.

Por otra parte, como ya ha sido mencionado no se debe olvidar que & andlisis
documental fue realizado sobre la base de las empresas que negociaron col ectivamente
el bienio 1992-1993, lo cual hace necesario complementar dicha informacion con los
datos de la coyuntura econdmica de ese periodo por la influencia que ésta pueda tener
en & comportamiento de las empresas. En efecto, la situacion macroeconémicay las
particularidades de las empresas similares dan un marco referencial no solo paralos
resultados obtenidos en |as negociaciones, sino también para la cantidad de trabajadores
involucrados en las negociaciones. Hoy dia, empresarios y en algunos casos
trabajadores utilizan, para proponer y argumentar sus posiciones, ho solo la situacion
particular de la empresa sino también |os aspectos generales de su sector y de la
economia en generd: tasas de desempleo, crecimiento econdmico, inflacién, salarios
minimos, tipo de cambio, etc.. Por otra parte, es posible esperar que en un contexto de
alto crecimiento y bajas tasas de desocupacién las condiciones para la negociacion
mejoren. Sin embargo, se debe evitar caer en una suerte de determinismo econdémico en
cuanto arestar importancia a aspectos tanto 0 mas determinantes como lo son € marco
institucional en el cual se desarrolla larelacién entre los actores de la negociacion
colectiva, e contexto social que rodea a cada uno de ellos, etc.

JA qué nivel se negocia en Chile: empresa o supraempresa?

El articulo 303 y siguientes del Codigo del Trabagjo, establece un sistema vinculante
de negociacion descentralizaday permite, en € articulo 334, una negociacion que se
extiendamés alé deloslimites de laempresa, siempre que seade carécter voluntario.

Respecto de lamodalidad de negociacién supraempresa de caracter voluntario,
surge la duda respecto de S es un mecanismo idéneo para permitir la negociacion
centrdizada més ala de los limites de la empresa. Ello, porque hasta el momento se
conocen alrededor de doce casos de contratos colectivos de esta especie. En este sentido,
existen dos situaciones bésicas que es preciso distinguir. Por una parte, existen grupos
laborales que actuamente negocian en la empresay que estan habilitados para negociar
supraempresa sin que lo hagan. Por otra parte, existen grupos laborales que actuamente
no estén negociando colectivamente y que podrian hacerlo mediante € gercicio de la
posibilidad que brinda € articulo 334. Ante esta doble situacion estainvestigacion se
planted indagar s las causas de una ausencia de gercicio de este tipo de negociacion,
residen en & hecho de no ser unamodalidad de negociacion vinculante u obligatoria para
los empleadores, o s los tramites establecidos parallevarla a cabo son demasiado
complejos y engorrosos, 0 S no Se conocen las normas que laregulan, o, aln, s
existiendo intentos de negociacion supraempresa ellos son fallidos debido a la negativa
empresaria para establecer esta modaidad de negociacién o hay otras razones
explicativas.



Los datos recolectados permiten afirmar que la negociacion
supraempresa es una modalidad de negociacion que ha sido muy poco utilizada
hasta ahora. La revision de los instrumentos de negociaciones colectivas
llevadas a cabo durante los afios 1992 y 1993, arrojo los siguientes resultados:

CUADRO N° 3
NEGOCIACION COLECTIVA SUPRAEMPRESA SOBRE
TOTAL DE NEGOCIACIONES

Afos Total Negociaciones
Negociaciones supraempresas
1992 2779 2
(0.07%)
1993 3.038 12
(0.4%)

Fuente: Base de datos, Direccion del Trabajo. 1992-1993.

Otro aspecto que interesaba abordar era si la negociacion supraempresa
no ha sido utilizada por desconocimiento o desinformacién de la parte laboral,
especificamente en las organizaciones sindicales. En relacion con esto se
preguntd a empleadores y dirigentes sindicales si conocian las normas que
regulan la negociacién supraempresa (v. graficoN°4).

GRAFICO N° 4
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Fuente : Encuestaempleadoresy dirigentes sindicales, 1994.



Los datos presentados muestran que el desconocimiento de empleadores
y dirigentes sindicales es significativo, por lo tanto es probable que la
negociacion supraempresa, no ha sido utilizada en parte por esta razon.

A los Jefes de Unidad se les preguntd acerca del nivel de conocimiento de
empleadores y trabajadores sobre la negociacion colectiva supraempresa, la percepcion
de ellos es que ambos grupos tiene un grado de conocimiento de mediano a bajo
respecto de esta normativa. Solo un 3,8 por ciento de funcionarios estima que los
dirigentes conocen bastante la legislacion a respecto; esta cifra sube levemente -9%-
cuando se les pregunta sobre el conocimiento que poseen sobre este punto los
empleadores.

En relaciébn con a intentos fracasados de negociaciones colectivas
supraempresa, el 82,9 por ciento de los dirigentes sindicales sefialan no conocer
experiencias fracasadas y un 12,6 por ciento manifiesta lo contrario. Interrogados
este Ultimo porcentaje, sobre las razones que, en general, explicarian los
intentos fracasados de negociacion colectiva supraempresa, éstas serian en
primer lugar, que “los empleadores se negaron” (18,4%); que “el procedimiento
es muy engorroso” (16,1%) y que “los dirigentes sindicales no pudieron ponerse
de acuerdo” (13,6%). Existe una alta dispersion de respuestas en esta pregunta,
gue indica probablemente una lejania con el tema en cuestion en términos
generales.

Otra explicacion a hecho que la negociacion supraempresa no es mayormente
utilizada es la falta de voluntad de una o ambas partes de larelacion laboral parallevarla
acabo. En este sentido se pidio alos empleadores sus opiniones respecto aque la
negociacion supraempresa fuera obligatoria en ciertas circunstancias. El siguiente
gréfico ilustra | as respuestas:

GRAFICON°5
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Se aprecia en € gréfico una oposicion de los empleadores a que la hegociacion
supraempresa sea obligatoria. LIama la atencién el alto porcentaje de empleadores
(75,8%) que manifiesta desconocer la normativa que regula la negociacion
supraempresa, sSin embargo a mismo tiempo no estan de acuerdo en que este tipo de
negociacion sea obligatorio (79%).

En virtud de lo anterior se les pregunto a los mismos empleadores por las
razones esgrimidas para sustentar esta oposicion:

CUADRO N° 4

EMPLEADORES: RAZONES POR LAS QUE NO ESTA DE ACUERDO
CON LA NEGOCIACION SUPRAEMPRESA

Empleadores %
42,5
Larealidad de las empresas es distinta entre si
30,9
Es necesario un acuerdo previo, S no seria una imposicion
y los sindicatos podrian imponer 1o que quieran
14,2
No sabe/ no responde
12,4
Otras
100,0
Total

Fuente: Encuesta empleadores, 1994.

La heterogeneidad de las empresas aparece como la principal razon para
justificar € hecho de no estar de acuerdo con la negociacién supraempresa. En € mismo
sentido se indag6 sobre posibles riesgos en las empresas ante una eventual negociacion
supraempresa. Nuevamente, una gran mayoria de empleadores (74,4%) considera que si
existen riesgos; mientras que un quinto plantea que no los hay.



En e cuadro siguiente se sefialan |os riesgos que podrian afectar €l buen
funcionamiento de la empresa.

CUADRO N°5
EMPLEADORES: RIESGOS PARA LA EMPRESA EN UNA EVENTUAL

NEGOCIACION SUPRAEMPRESA

%

EMPLEADORES

Se negociaria por empresas de megjor situacion 80.6
economico - productiva

Se tenderia arigidizar mucho & proceso 14.3
Favoreceria mucho a los sindicatos 51
Total 100,0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994.

Nuevamente es la heterogeneidad y |as diferencias que existen entre las
empresas, la razén sefialada como el principal riesgo de esta modalidad de negociacion.
Por otra parte, € 73,1 por ciento de los jefes de unidad de la Direccion del Trabajo
participantes en € estudio, no conoce experiencias en las que trabajadores hayan
realizado negociaciones colectivas supraempresa. De |as escasas experiencias conocidas
- sefialan estos funcionarios- un porcentaje minimo ha sido exitosa (2,6%). La opinion
de los jefes de unidad sobre las causas que explicarian las pocas experiencias de
negociacion supraempresa realizadas, son principamente por falta de interés o de
voluntad de la parte empleadora (32,9%) y por desconocimiento de la normativa
(17,7%). Explicando la supuesta falta de voluntad atribuida a la parte empleadora, los
jefes de unidad opinan que se deberia al temor afortalecer € poder de negociacion de
los trabajadores (51,7%) y a un desconocimiento de la normativa (20%).

Otro aspecto que interesaba indagar era si la mayor parte de los grupos
gue negocian supraempresa estan también habilitados para hacerlo al interior de
la empresa. Para verificar dicho fendmeno se tomaron todos los casos
clasificados como negociacion supraempresa en los registros de la Direccion del
Trabajo. De 305 trabajadores involucrados en dichas negociaciones durante
1993, tan solo 27 trabajadores (8,9%) no habrian reunido los requisitos para
negociar al interior de su empresa. Por otra parte, del total de negociaciones
realizadas en el pais en dicho afio, que ascendieron a 3.038, las bases de datos
de la Direccion del Trabajo registran 12 casos (0,4%) como nhegociacién
supraempresa,; sin embargo, al estudiar cada uno de estos, se advierte que solo
dos, con un total de 44 trabajadores, se acercan a lo que la ley sefiala como
negociacion supraempresa, pues el resto se trata de negociaciones entre
sindicatos interempresa con empleadores con distinta personalidad juridica, pero
gue en los hechos responden a un mismo propietario.



2. MECANISMOSDE INCENTIVOSA LA ORGANIZACION SINDICAL
Extension de beneficiosy cotizacion sindical

El articulo 346 del Cddigo, establece que los trabajadores a quienes el
empleador les hubiere hechos extensivos los beneficios, estipulados en el
instrumento colectivo respectivo, obtenidos por una 0 mas organizaciones
sindicales en un proceso de negociacion colectiva, para los trabajadores que
ocupen los mismos cargos o desempefien funciones similares, deben aportar a el
(los) sindicato(s) involucrado(s), el equivalente al setenta y cinco por ciento de la
cotizacibn mensual ordinaria de los socios de la(s) organizacion(es)
involucrada(s) durante toda la vigencia del contrato. Esta norma constituiria en
principio, una especie de estimulo a la organizacion sindical porque asume los
costos y riesgos de una negociacion y pretende, en consecuencia apoyar la
gestién sindical. Por lo tanto, uno de los objetivos de esta evaluacion es
constatar si esta definicion normativa ha logrado favorecer y concitar mayor
fuerza sindical.

A los empleadores se les preguntd s estaban de acuerdo con la norma que
establece el descuento del 75 por ciento de la cotizacion a beneficio del sindicato en los
casos en que se han extendido los beneficios alos grupos de trabajadores que no
negociaron. El 45,6 por ciento dijo estar de acuerdo con ellay el 53,7 por ciento sefial6
lo contrario, y un 0,7 por ciento no respondio.

A los empleadores que expresaron su desacuerdo, se les indicd que sefialaran las
causas (respuestas multiples) de estos, sus principales opiniones se muestran en €l
siguiente cuadro:

CUADRO N° 6
EMPLEADORES: RAZONES POR LAS QUE NO ESTA DE ACUERDO
EN HACER EL DESCUENTO

EMPLEADORES %

Es una decision del empleador 32,0

Es una forma de uniformar la|20,5
situacion laboral

Los trabajadores no estan de|13,0
acuerdo

Es una imposicion a los no afiliados |10,6

Esta en contra de la libertad sindical |5,4

A quienes no negocian no se les da|2,9

el beneficio

No opino 4,1
Otras 11,5
Total 100,0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994,



Igualmente, se preguntd a los empleadores que estan de acuerdo con
hacer el descuento, las principales razones (respuesta multiple) de ello:

CUADRO N° 7
EMPLEADORES: RAZONES POR LAS QUE ESTA DE ACUERDO
EN HACER EL DESCUENTO

EMPLEADORES %

El aporte al sindicato es justo 51,7

Es una forma de uniformar la|1l7,4
situacion laboral

Permite tener buenas relaciones con| 13,7

el sindicato

Es decision del empleador 10,3
Otras 6,9
Total 100,0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994,

De las opiniones de los empleadores contenidas en los cuadros
precedentes, llama la atencién que los empleadores den dos razones similares -
decision del empleador y uniformar la situacion laboral -, tanto para justificar que
si estan de acuerdo y no estan de acuerdo con hacer el descuento. Mas alla de
la obligatoriedad establecida de realizar el descuento a aquellos trabajadores
gue se les ha extendido los beneficios, resultaria interesante indagar sobre el
sentido e interpretacion que los empleadores dan a sus respuestas.

En el mismo sentido, se preguntdé a empleadores, dirigentes sindicales y
jefes de unidad de la Direccion del Trabajo, si el mencionado articulo -346-
referido a la extension de beneficios y el consecuente descuento, favorece o no
a las organizaciones sindicales (ver cuadro N°8).

CUADRO N° 8

OPINIONES RESPECTO DE SI EL ARTICULO 346 FAVORECE A LAS
ORGANIZACIONES SINDICALES

Favorece alas Si No NS/NR |Total
organizaciones % % % %
sindicales

Empleadores 82,1 17.9 100,0
Dirigentes sindicales 76,8 22,4 0,8 100,0
Jefes de unidad 34.6 65,4 100,0

Fuente: Encuestas empleadores, dirigentes sindicales y jefes de unidad, 1994.



De acuerdo con las cifras del cuadro anterior se aprecia un acuerdo de
opiniones entre empleadores y dirigentes sindicales en cuanto a que el articulo
346 si favorece a la organizacion sindical. Sin embargo, llama la atencién que
el actor estatal, en este caso jefes de unidad, disientan de la opinion de los
actores, lo que podria sugerir que mientras los dos primeros valoran la
extension de beneficios suponiendo el correspondiente descuento de cotizacion
sindical, los ultimos separan ambos aspectos; entre el valor de la normay lo
gue ocurre en la realidad, es decir, que existiendo extension de beneficios ello
no se traduciria necesariamente en cotizaciones sindicales por parte de los
beneficiados que no participaron en el proceso de negociacion colectiva y por
lo tanto en beneficio de la organizacion sindical.

Las razones que empleadores y jefes de unidad dieron para explicar que
el articulo 346, si favorece a las organizaciones sindicales fueron principalmente
dos: En primer lugar, porque le permitiria a los sindicatos obtener mas fondos
(67,2% y 17,9% respectivamente) y en segundo lugar, que los fortalece como
organizacion (25,2% y 10,3%).

A los empleadores que opinaron que el descuento de la cotizacion sindical
no favorece a los sindicatos se les realizO una pregunta abierta sobre las
razones de esta posicion. Sus principales respuestas fueron: “los trabajadores se
resisten a pagarle al sindicato al que no pertenecen” (22,2%); “crearia problemas
al interior del sindicato” (16,1%); y “los beneficios son entregados sin necesidad
del sindicato” (4,7%).

Enseguida se preguntdé a empleadores y dirigentes sindicales si en sus
respectivas empresas ha habido extensién de beneficios y descuento de
cotizacion sindical (ver cuadro N°9).

CUADRO N° 9
EXTENSION DE BENEFICIOS Y DESCUENTO RESPECTIVO
Extension de Descuento sindical
beneficios %
%
Sl NO No sabe |SI NO No sabe
Empleadores| 77,9 |22,1 655 326 |19
Dirigentes 788 17,7 |35 448 (499 |53
Sindicales

Fuente: Encuesta empleadores, 1994,

De los datos anteriores, se desprende que existe una diferencia de mas
de 20 puntos porcentuales entre lo que declaran los empleadores como
descuento por cotizacion sindical respecto de lo que sefalan los dirigentes
sindicales.



Para los jefes de unidad también existe una distancia entre la extension
de beneficios y el descuento de la cotizacion sindical. En efecto, estos
funcionarios opinan que generalmente se extienden los beneficios (68,4%), pero
sb6lo un 36,7% plantea que generalmente se realiza el descuento para la
cotizacion sindical.

Por otra parte, utilizando el analisis documental, de la revision del libro
auxiliar de remuneraciones en el tercer mes posterior a la hegociacion, se puede
establecer, que respecto del total de trabajadores que firmaron contrato
colectivo, se le extienden beneficios a un 35,8% de trabajadores. De esa
proporcion soélo a un 41,4% se le habia realizado el descuento para la cotizacion
sindical.

Luego se interrogd a los empleadores que no hicieron el descuento, en
pregunta abierta, sobre las razones que justifican el hecho de no haberlo
realizado a pesar de haber extendido los beneficios. El cuadro siguiente da
cuenta de las respuestas:

CUADRO N° 10
EMPLEADORES: RAZONES POR LAS QUE NO REALIZA EL DESCUENTO
%

La no exigencia por parte del{42,3
sindicato

Es una obligacion injusta para los|18,5
no afiliados

El desconocimiento de esa norma |17,0

Es voluntario por parte del|6,3

empleador

Los trabajadores afiliados se|3,9
oponen

Otras 12,0
Total 100,0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994.

Los datos aqui presentados sugieren que la cotizaciébn no se realiza en
todos los casos en que si debiera ocurrir. Ello puede desprenderse de la
disparidad de cifras entre la extension de beneficios y la aplicacion del descuento
para la cotizacion sindical que establece la norma vigente. Particularmente ello
es sugerente, debido a que los empleadores al justificar esta disparidad no
recurren al argumento legal referido al desempefio de labores distintas.

También se quiso indagar si ha existido algun tipo de oposicion por parte
de los trabajadores beneficiados a que se les realice el descuento
correspondiente. Para ello se pidi6 la opiniébn de empleadores y jefes de unidad;
los resultados se presentan en la tabla siguiente:



CUADRO N° 11
EMPLEADORES Y JEFES DE UNIDAD: SOBRE POSICION
DE LOS TRABAJADORES RESPECTO AL DESCUENTO SINDICAL

Opiniones Empleadores Jefes de
% % unidad
%
Los trabajadores se|17,9 14,3

oponen al descuento

Los trabajadores no se|79,2 85,7
oponen al descuento

No sabe/no responde 2,9
Total 100,0 100,0
Fuente: Encuesta empleadoresyy jefes de unidad, 1994

Llama la atencion, que tanto empleadores, dirigentes sindicales,
jefes de unidad y el analisis documental no coinciden en la proporcion de
trabajadores que se les realiza el descuento para la cotizacion sindical, a pesar
de haberles extendido los beneficios de la negociacion colectiva. Por otra parte,
otro antecedente adicional de acuerdo a los datos del cuadro N°11, en el cual, en
opinion de empleadores y jefes de unidad, no son los trabajadores beneficiados
los que se oponen al descuento para el sindicato, nuevamente surge la duda
sobre por qué éste no se realiza. Se puede concluir que la informacion mas
objetiva corresponde al analisis documental del libro de remuneraciones, por lo
tanto constituye un desafio a futuro conocer las reales causas que explican este
comportamiento diferente entre los actores participes de la relacion laboral.



3 DERECHO A INFORMACION EN PROCESOS DE NEGOCIACION
COLECTIVA.

El articulo 329 del Codigo ddl Trabajo establece que e empleador, a responder a
proyecto de contrato colectivo, debe acompafiarlo con |os antecedentes necesarios para
justificar las circunstancias econdmicas y demas pertinentes que invoque. Es necesario
clarificar en qué medida esta operando € derecho de informacion de |os trabajadores para
participar en los procesos de negociacion colectiva, de manera de contar con los € ementos
bési cos que permitan generar una negociacion tecnificada. Junto con ello, se requiere
precisar cudl es € tipo de informacion que se entrega por la parte patronal y la calidad que
dichainformacién posee para orientar efectivamente la toma de decisiones de la parte
laboral en & proceso negociador, junto con las razones que las partes atribuyen a uso y/o
entrega de informacion.

El derecho de informacion es unainstitucion cuya configuracion no se encuentra
claramente determinada, por |a fragmentacidn de sus disposiciones, de modo que su
estructuracion y armonizacion es una tarea que se encuentra pendiente ante los diversos
Organos con facultad de interpretar las normas laborales (Libro I11, Titulo I, cap. 9, art.
289; Libro 1V, Titulo 8, art.387; art. 329).

Por otra parte, €l derecho alainformacion, gercido exclusivamente durante el
proceso de negociacion colectivay el cumplimiento formal por parte del empleador de
su obligacién de acompafiar antecedentes que fundamenten su respuesta no siempre es
garantia en cuanto a su oportunidad y de su real grado de utilidad para los trabajadores
gue se ven involucrados en un proceso de negociacion colectiva.

En larevison de lainformacion que consta en |os registros documentales de las
Inspecciones del Trabgjo, se constata que sdlo en un 6,6% de |os casos de contrato
colectivo se ha registrado informacion entregada por € empleador para la negociacion.

Se pregunt6 alos empleadores, la opinidn respecto as d texto lega otorgaalos
trabajadores la facultad de obtener dicha informacién. Un 50,6 por ciento considera que si
les da esa facultad, un 37,9 por ciento considera que no lo hacey un 11,5 por ciento
declara no saber.

Aquellos que respondieron que efectivamente € texto legal le daalos
trabajadores € derecho a informacion dan como razones principales el hecho que laley
asi |o establece (62,8%) y porque éstos pueden recurrir a organismos estatales para
obtener lainformacion (10,6%). Aquellos empleadores que consideran que € texto legal
no les otorga a los trabajadores la facultad de obtener dicha informacion es porque
consideran que la informacion de la empresa es confidencial (42,7%), que depende de la
voluntad de la empresa, ya que no hay reglamento que obligue (22.2%) y otros dicen no
saber (16.7%).

A los dirigentes sindicales se les pregunt6 s en general, | os trabajadores hacen uso
de este derecho para negociar mas adecuaday especificamentey s en € sindicato a que
pertenecen se ha hecho uso de este derecho. Las respuestas se muestran en € siguiente
cuadro:



CUADRO N°12

DIRIGENTES SINDICALES: USO DEL DERECHO A INFORMACION

¢Hacen uso los

Y en su sindicato

trabajadores han hecho uso de este
del derecho a derecho?
informacion?

Si 56,2 70,1

No 43,3 29.1

A veces 0,5 0,8

ns'nr

Total 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994.

Asimismo alos dirigentes sindicales se les pregunt6 s lainformacion que se
obtiene sobre la empresa es de utilidad para | os trabajadores en € proceso de negociacion.
Un 72 por ciento considera que si es Util, un 26,7 por ciento considera que no es Gtil y un
1,3 por ciento no sabe. A los que respondieron que si es Util, seles pidio que sefidaran las

razones de dlo.




CUADRO N°13 ]
DIRIGENTES SINDICALES: RAZONES POR LAS QUE LA INFORMACION ES
UTIL

Dirigentessindicales %
Dio antecedentes sobre |a Situacién econdmicay 27,2
perspectivas de la empresa

Dio antecedentes sobre recursos humanos 24,8
Dio antecedentes sobre &l balance de la empresa 23,6
Dio antecedentes sobre la situacion de mercadode | 15,5
laempresa

Permite llegar a acuerdos 4.2
Otras 4,7
Total 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994.

Luego se pregunt6 alos empleadores s estaban de acuerdo que en € marco de
relaciones laborales modernas | os trabagjadores tengan acceso a informacion respecto de la
marchay situacion de la empresa. La mayoria de los entrevistados manifesté su acuerdo
con & hecho de que |os trabajadores tengan acceso ainformacion (86,2%), un porcentgje
menor no esta de acuerdo (13,5%) y un 0,3 por ciento dice no saber.

Frente a esta valoracion de lainformacion se les solicitd alos empleadores que
dijeran, en una pregunta abierta, qué tipo de informacién evaluaban como pertinente de
entregar a los trabgjadores:

CUADRO N°14 )
EMPLEADORES: TIPO DE INFORMACION QUE CONSIDERA PERTINENTE
ENTREGAR A LOSTRABAJADORES

Tipo de informacion %

Situacion econdmicay perspectiva de laempresa | 23,2

Relacionada con recursos humanos 23,1

Referida ala situacion de mercado de laempresa | 19,4

El baance de laempresa 16,0
L os planes de modernizacién tecnol 6gica 14,1
Otras 4,2
Total 100,0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994.



L os datos que se muestran en €l cuadro precedente dan cuenta de una gran
dispersién de opiniones entre los empleadores, |o cual indica que no hay acuerdo claro
sobre qué es pertinente informar a los trabajadores.

Por lo tanto, es posible concluir que la entrega de informacién es calificada
positivamente como una condicién necesaria para el proceso negociador; sin embargo,
su utilidad y pertinencia es relativa. No existe claridad a tenor de las respuestas de |os
actores de qué informacion se debe entregar a los trabajadores por parte de las empresas
y tampoco existe un mecanismo o instancia que se pronuncie o asegure la calidad o
idoneidad de la documentacion entregada por €l empleador a fin de asegurar una
negociacion tecnificada.

Finamente, sblo un 13,5 por ciento de empleadores no esta de acuerdo con
entregarles informacion sobre la empresa a los trabajadores. Estos, en respuesta multiple
consideran: que lainformacion es un tema propio a las facultades de administracion de
las empresas (38,0%); otros opinan que se trataria de informacion confidencial (24,0%)
y un tercer tipo de opiniones cree que |os trabajadores no entienden la informacion
(19,3%).

4. CARACTERISTICAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
Convenio colectivo y contr ato colectivo

El articulo 314 del Codigo del Trabajo permite que en cuaquier momento, con
acuerdo de las partes y sin restricciones de ninguna naturaleza, puedan iniciarse
negociaciones directas Sin sujecion a normas de procedimiento para convenir condiciones
comunes de trabgjo y remuneraciones Yy otros beneficios aplicables a una o mas empresas,
predios, obras 0 establecimientos por un tiempo determinado.

Tratandose de la negociacion colectiva directa o "convenios colectivos', que
permite alas partes arribar a un instrumento colectivo de trabgjo, sin tener que pasar por €l
procedimiento que se establece para la negociacion reglada, 1o primero que hay que
establecer eslamagnitud de tal fendmeno y las razones que causan su ocurrencia, asi como
las percepciones que sobre € tienen los distintos actores constituyentes de la relacion
laboral. Junto con ello se debe establecer s |as formas que testimonian e consentimiento
colectivo de la parte laboral para suscribir convenios son en la actual normativa suficientes,
desde la percepcidn de los actores laboraes.

| nteresaba respecto de este tema conocer la percepcion de los distintos actores -
empleadores y dirigentes sindicales- respecto de sus preferencias en relacion con las
distintas modalidades de negociacion colectiva regladay no reglada que dan origen ala
suscripcion de contratos y convenios colectivos, respectivamente.



GRAFICO N°6
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El gréfico precedente muestra claramente que cas tres cuartas partes de los
dirigentes sindicales prefieren la negociacion colectiva reglada, mientras que las
preferencias entre los empleadores estan distribuidas casi equilibradamente. La explicacion
de dllo radica en que una de | as principales diferencias entre la negociacién reglada -
contrato- y la no reglada -convenio- en que ésta Ultima no permite la huelga'y tampoco
estd sujeta a plazo alguno, por lo tanto se podria decir que ambos aspectosimpiden alos
trabajadores usarlos como instrumentos de presion.

Se interrogd entonces, mediante pregunta abierta, a empleadores y dirigentes
sindicales, cudes eran las principales razones para preferir 1os contratos colectivos (ver
cuadro N°15):

5) El 4,7% de los empleadores contestd que le daba lo mismo cualquier tipo de mecanismo y un
0,9% que ninguno le parecia conveniente.



CUADRO N°15

RAZONESPOR LASQUE PREFIERE EL CONTRATO COLECTIVO

RAZONES Empleadores D.
Sindicales

Es mas seguro, da garantias 18,7 28,3
Le damasfuerza alos trabgjadores 15,7
Regula de mgor manera las relaciones 20,9 13,8
laborales
Hay un buen entendimiento con los 14,0 8,0
trabgjadores/empleadores
Permite compartir los beneficios con los 11,7
trabajadores
Asi lo prefieren los trabagjadores 10,2
Permite adecuarse con mayor flexibilidad | 7,7
alacoyuntura productiva de laempresa
Se puede contar con mejor informacion 4.8

Se evitan las represdias

3,6

Fuente: Encuesta empleadoresy dirigentes sindicales, 1994

Hay coincidencia entre empleadores y dirigentes sindicales en que el contrato es un
mecaniSmo Méas seguro, que da garantias. Sin embargo, |os empleadores, en segundo lugar

de preferencias, ponen € hecho que regula de megjor manera las relaciones laborales,

mientras que para los dirigentes su preferencia es porque los contratos le dan més fuerza a

los trabgjadores.

En & cuadro siguiente, se da cuenta de las razones por las que se prefieren los convenios

colectivos.




CUADRO N° 16
RAZONESPOR LAS QUE PREFIERE EL CONVENIO COLECTIVO

RAZONES Empleadores D.
Sindicales

Hay un buen entendimiento con los 19,8 24,7
trabajadores’empleadores
Es un mecanismo de negociacién mas 18,3 12,0
ample
Regula de mgor forma las relaciones 11,6 9,0
laborales en laempresa
Permite adecuarse con mayor flexibilidad 111 6.0
alacoyuntura productiva de la empresa ’ ’
Les da més fuerza alos trabgjadores 7,1
Se evitan las represdias 135
Se puede contar con mayor informacion 4,1
Es mas rgpido 9,7
Asi lo prefieren los trabgjadores 5,7
Se evitan las posbilidades de huelga 55

Fuente: Encuesta empleadoresy dirigentes sindicales, 1994

Nuevamente coinciden empleadores y dirigentes sindicales en la primera razén por
la que prefieren los convenios: estos “permiten un buen entendimiento entre trabagjadores y
empleadores’. Sin embargo llama la atencién, que los empleadores indiquen como
segunda preferencia“ el que sea una forma de negociacion més smple’, mientras que para
los trabgjadores es una manera de “ evitar represdias’.

Se pregunt6 alos dirigentes sindicales y alosjefes de unidad s es posible constatar
con relativa certeza s la parte laboral acepta voluntariamente e convenio colectivo. Esto
ultimo en razén que se ha detectado un fendmeno en e que se simula un proceso
negociador y un acuerdo que en los hechos no ha existido, y que en muchas ocasiones es
la reproduccion ampliada de un contrato individual de trabajo. De esta forma, no solo se
obtiene un instrumento que favorece a una sola de las partes, Sno que ademés, se evitan
futuras negociaciones colectivas. Las opiniones de los dirigentes sindicales y de los jefes
de unidad de las Inspecciones del Trabgjo se muestran en € gréfico siguiente:
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Fuente: Encuesta dirigentes sindicales y jefes de unidad, 1994

La percepcion de los jefes de unidad es bastante tgjante en cuanto a que
probablemente no es posible demostrar S es voluntaria la aceptacion del convenio
colectivo por parte de los trabgjadores. Los dirigentes sindicales en cambio, no tienen una
opinién definitivaa respecto; lamitad de los entrevistados cree que si es posible detectar
S ha habido voluntad o no para suscribir un convenio colectivo. Y la otra mitad de los
dirigentes opina que no es posible detectar s se ha simulado o no & proceso negociador.

Enseguida, se pregunt6 cudes serian los mecanismos para construir y legitimar el
acuerdo de los trabgjadores en un proceso de convenio colectivo.

CUADRO N° 17
MECANISMOSPARA LEGITIMAR EL CONVENIO COLECTIVO

MECANISMOS D.sindicales
Existencia de una comision 44,9
negociadora

Asamblea de trabagjadores 26,6
Que d proyecto de convenio 20,8
sea conocido antes

Otros 1,7
Total 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994.



A los jefes de unidad también se les hizo la pregunta anterior, ellos comparten
con los dirigentes sindicales |os mecanismos de legitimacion
-comisién negociadora, asambleay que el proyecto sea conocido previamente- sin
embargo, ademas plantean la necesidad de utilizar méas de un instrumento
simulténeamente.

5. CAUSALESDE TERMINO DE CONTRATO

Lalegidacion laboral chilena no cuestiona la facultad del empleador de
decidir cuando terminar € contrato con un trabajador, solo exige la especificacion de
unacausa y en los casos que corresponda, un pre-aviso y € pago de indemnizaciones
®. En este capitulo se exploran las distintas causales utilizadas por |as empresas para
concluir los contratos de trabgjo. Si bien ninguna de estas causales por si sola
constituye préctica dedeal, la correlacion entre € uso de determinadas causales con
determinados eventos - congtitucion de sindicatos y realizacion de negociaciones
colectivas- puede sugerir la comisién de dichas practicas dededes. Las disposiciones
sobre précticas ded ed es se encuentran agrupadas en dos capitul os diferentes del
Codigo del Trabajo: capitulo IX, del Libro 111 sobre Organizaciones Sindicales, en e
gue se establece en los articulos 289 y siguientes, las normas que regulan las précticas
dededesantisindicales, y € titulo VIII, del Libro IV sobre Negociacion Colectiva,
articulos 387 y siguientes, donde se presentan las précticas dedeales con ocasion de la
negociacion colectivay su sancién. El articulo 238 sefiala que los trabajadores
candidatos d directorio sindical gozaran del fuero sindical hasta lafecha
primitivamente fijada parala eleccion. En cuanto a las medidas de enmienda que e
juez pueda adoptar, éstas se refieren a diversos actos congtitutivos de practicas
dededes, excluyendo la nulidad del despido motivado en laaccion sindical o la
negociacion colectiva. Respecto de las précticas dededes € elemento centra a
precisar es, entonces, en qué medida se produce secuencialidad entre realizacion de
negociaciones colectivas y congtitucion de sindicatos, cambios en las tasas de
términos de contrato y cambio en las causales de término de contrato, en tanto esta
secuenciaidad probablemente sugeririala comision de una préctica desed.

En relacién con larealizacion de practicas desledles, los dirigentes
sindicales entrevistados mayoritariamente consideran que no existe una proteccion
adecuada para | os trabajadores respecto de | as préacticas antisindicales: un 63,8 por

6 ) Las causales de término de contrato en la legislacion laboral chilena son basicamente tres:
articulo 159, 160 y 161. El articulo 159 se aplica por las siguientes causales: mutuo acuerdo de
las partes; renuncia del trabajador; muerte del trabajador; vencimiento del plazo o servicio
convenido en el contrato y caso fortuito o fuerza mayor. El articulo 160 se aplica por las
siguientes causales: falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave
debidamente comprobada; negociaciones que ejecute dentro del giro del negocio y que hubieran
sido prohibidas por escrito en el contrato de trabajo; no concurrencia del trabajador a sus labores
(dos dias seguidos, dos lunes en el mes o tres dia en igual periodo de tiempo); falta injustificada o
sin aviso de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o maquina cuyo
abandono o paralizacién signifique una perturbacion grave en la marcha de la empresa;
abandono del trabajo; Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o
al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, o la
salud de éstos; el perjuicio material causado intencionalmente y el incumplimiento de las
obligaciones que impone el contrato. Finalmente, el articulo 161 establece que el empleador
podra poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la
empresa, derivadas de la racionalizacion o

modernizacién de la empresa, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado
o de la economia y falta de adecuacion laboral o técnica del trabajador.



ciento asi o estiman contra un 35,7 por ciento que no cree que ello sea efectivo, y
un 0,5% que responde no saber.

Con respecto a la realizacion de practicas desleales y antisindicales, se
quiso conocer la percepcién de los dirigentes sindicales al respecto, se les
pregunté si es efectivo que aumentan los despidos de los trabajadores en la
empresa luego de un proceso de negociacion colectiva y de la constitucion de un
sindicato.

CUADRO N°18

DIRIGENTES SINDICALES: OPINION SOBRE OCURRENCIA DE
AUMENTO DE DESPIDOS

Luego deuna Luegodela
negociacion colectiva | congitucion deun
sndicato
% %
Si 54,2 55,7
No 43,8 42,9
Ns/nr 2,0 14
Total 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994

L os que opinan que no existe una proteccién adecuada respecto de las
précticas antisindicales es de un 54,2 por ciento, cuando se les pregunta si después
de un proceso de negociacion colectiva aumentan los despidos de los trabajadores.
Este porcentaje se mantiene en un nivel similar cuando se pregunta sobre si esa
situacion ocurre en la empresa donde el dirigente trabaja (52,6%).

En relacién con el aumento de los despidos luego de la constitucion de un
sindicato, la opinidn sobre su ocurrencia es levemente superior - un 55,7 por ciento-
porcentaje que baja a 40,7 por ciento a inquirir sobre e caso especifico dela
empresa en las que ellos trabajan.

Luego de ambos eventos -negociacion colectivay constitucion de un
sindicato- en opinion de alrededor de tres cuartos de los dirigentes sindicales
entrevistados, la causal més invocada es por necesidad de la empresa.



Causales de término de contr ato posteriores a los procesos de negociacion colectiva
y ala constitucién de or ganizaciones sindicales

Junto con laindagacion alos dirigentes sindicales, se andizo
documental mente los términos de contrato de trabajadores en periodos previosy
posteriores ala realizacion de negociaciones colectivas. Para e periodo anterior se
obtuvo e promedio de términos de contrato sobre € total de trabgjadores de la
empresa. Mientras que para €l periodo posterior alarealizacion de la negociacion
colectiva se obtuvo € promedio de término de contrato de los trabajadores
comprometidos en dichos eventos. Ambas cifras no son directamente comparables
entre si, pues se refieren a universos o poblaciones distintos. Lo que si se puede
desprender es la frecuencia de uso de distintas causales de término de contrato para
distintos grupos de trabajadores. Los resultados se advierten en € gréfico siguiente:

GRAFICON°8
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En términos generales |as empresas muestreadas presentan como promedios de
términos de contrato de todos sus trabajadores en los tres meses anteriores ala
realizacion de la negociacion colectiva un 3,5 por ciento sin grandes variaciones entre
los meses considerados. En relacion, a promedio posterior alarealizacion de la
negociacion colectiva es de 1,6 por ciento, considerando solo a aquellos trabajadores
gue han negociado, |os promedios varian desde 2,4 por ciento en el mes de negociacion
a 1,4 en e segundo mes posterior ala negociacion colectiva.

Ademas de estos calculos se tomd una submuestra de aquellas
negociaciones colectivas que incluyen en sus trabajadores involucrados a
porcentajes que estén sobre el 70% del total de trabajadores de la empresa. Ello
como una forma de acercarnos a una equivalencia en los universos de todos los



trabajadores de la empresa (antes de la negociacion colectiva) y de los
trabajadores que negociaron colectivamente (obviamente, después de la
negociacion), de modo de ilustrar con menor margen de error, el uso de las
causales en ambos periodos. Los resultados se presentan en el cuadro
siguiente.

CUADRO N° 19
Causales de Término de Contrato despuésde la
Negociacion Colectiva
Submuestra Empresas con mas del 70% de sus trabajadores
involucrados en negociacion colectiva

promedio
Causal de despuésde
término negociacion
mes |1 2 3 %

Ccero MES | MESES meses
Articulo161 |[15,6 |40,9 [36,0 304 |358
Articulo 160 | 3,7 6,1 |78 6,8 6,9

Articulo159 80,8 |53,0 [56,3 628 |574
Fuente: Andlisis documental. Direccion del Trabajo, 1994

En ella se advierte que la tendencia ala utilizacion de los articulos de término de
contrato es la misma que en las tablas precedentes. Incluso en esta Ultima submuestra el
articulo 161 es mas utilizado que en e mismo periodo respecto de la muestra de
trabajadores que negociaron, que acanzaa 29,8%, mientras que tomando esta
submuestra se aproxima al 35,8%.

Se realiz6 el mismo procedimiento utilizado en los procesos de
negociacion colectiva. Este consistio en el andlisis documental sobre los términos
de contrato de trabajadores en periodos previos y posteriores a los procesos de
constitucién de sindicatos. Para el periodo anterior se obtuvo el promedio de
términos de contrato sobre el total de trabajadores de la empresa. Mientras que
para el periodo posterior a la constitucion del sindicato se obtuvo el promedio de
término de contrato de los trabajadores comprometidos en dichos eventos.
Ambas cifras no son directamente comparables entre si, pues refieren a
universos o0 poblaciones distintos. Lo que si se puede desprender es la
frecuencia de uso de distintas causales de término de contrato para distintos
grupos de trabajadores. Los resultados se muestran en el grafico siguiente:
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Las empresas muestreadas presentan un 4,5 por ciento de promedio, delos
términos de contrato de todos sus trabajadores en |os tres meses anteriores ala
constitucion de sindicatos. Y un 3,9 por ciento de promedio de los términos de contrato
posterior a la constitucion de sindicatos, considerando en este caso sélo alos
trabajadores que se han incorporado al sindicato.

A modo de conclusion, es posible establecer que si bien la principal causal de término
de contratos sigue siendo €l articulo 159 en ambos periodos y en ambas situaciones
(negociacion colectivay constitucion de sindicatos), se evidencia una tendencia a un
mayor uso del articulo 161, (“necesidades de la empresa’) en la etapa posterior ala
negociacion colectiva como se aprecia a observar la curva respectivaen el gréfico N°8.
Mientras que en el caso de la constitucion de sindicato este aumento se da en el mes cero
(ver gréfico N° 9), es decir, durante el mes en que se forma €l sindicato y luego tiende a
disminuir, aungue se mantiene més ata que en el periodo anterior ala existencia del
sindicato. Y a se menciond que no es posible medir la magnitud en que fue utilizada cada
una de las causales de término de contrato por tratarse de universos distintos, sin embargo
dada la tendencia a un mayor uso del articulo 161, se podriainterpretar como un despido
selectivo luego de la negociacién colectivay la formacion de un sindicato. Sin embargo,
una hipétesis en tal sentido requiere un disefio investigativo especifico de prueba.

El porcentgje de término de contratos en €l universo de trabajadores de las
empresas, antes de |os procesos de constitucion de sindicato y negociacion colectiva, se
reduce si se lo compara con los promedios de términos de contratos en €l universo de
trabajadores que han negociado o constituido sindicato después que ha ocurrido la
negociacion y laformacion del sindicato, una explicacion tentativa es que estan
referidos a universos distintos, como ya se habia sefialado.



6.

trabajadores reemplazantes a partir del primer o del decimoquinto dia de huelga

NORMAS SOBRE CONFLICTOS

Los articulos 369 y siguientes del Codigo del Trabajo regulan la procedenciay
gercicio dd derecho de huelga, la cual debe ser aprobada cumpliendo determinados
requisitos y dentro de un plazo definido en las mismas normas indicado. A su turno, €
articulo 381 especifica las condiciones exigidas parala procedencia de la contratacion de

dependiendo s se cumplieran o no las condiciones que € mencionado articulo estipula.

términos de su efectividad como mecanismo de mejoramiento de las condiciones

En este marco se evalllas en € periodo en que la huelga se hace efectiva, las
ofertas de la parte empresaria mejorany s ello ocurre cud eslamagnitud del cambio en
las proposiciones de contrato. Laley configura un lapso en que hecha efectivalahuelgay
dependiendo de la Ultima oferta del empleador, éste puede o no contratar trabagjadores
reemplazantes. Ello requiere precisar S € "piso” contemplado en laley estéa sendo
adoptado o no por los empleadores y qué consecuencias tiene esto en la actitud de los
trabajadores en cada uno de esos casos. Finamente, hay que examinar que esta ocurriendo
con € reintegro individual de los trabgjadores en |os diferentes plazos que laley estatuye.
En sintesis, setrata de evaluar s con los cambios normativos que la ley ha experimentado
laredlizacidn de huelgas ha aumentado y qué efectos promedio tiene cada huelga en

propuestas por la parte empresaria

Evaluacion sobre el comportamiento de huelgas

Con respecto del aumento de huelgas entre e periodo anterior y € posterior ala
entrada en vigor de las modificaciones legidativas sobre & derecho ahuelga (1991) se
obtienen los siguientes datos:

CUADRO N° 20

Huelgas. cantidad, trabajadoresinvolucradosy duracion

1989 - 1993
afnos | cantidad Trabajador | Duracié trabajadores Tasade
hudgas esen huelga| n dedias con contrato huelgas
(trabajadores
en
huelga/trabaj
adores
con contrato)
total |promedio |total promedio
89-90 |139 21434 1154 2.132 15 140.579 15,2%
92-93 | 236 26.030 | 110 2,777 12 166.612 15,6%

Fuente: Base de datos. Direccién del Trabajo, 1994

Del cuadro anterior puede desprenderse que la cantidad de huelgas ha
experimentado un aumento del 69,8 por ciento en el periodo que media entre |os afios
1989-1990 y los afios 1992 y 1993. Este aumento en términos absolutos es de 97

huelgas més para € segundo periodo. Sin embargo, €l nimero de huelguistas ha
aumentado en apenas 4.596 trabg adores (un aumento porcentual de 21,4%), ello explica
gue & nimero de trabajadores promedio por huelga ha disminuido de 154 a 110




trabajadores en los bienios considerados. Junto con ello e tiempo de duracion de las
huelgas ha decrecido pasando de 15 a 12 dias como promedio.

Evaluacion sobr e la efectividad de la huelga, como instrumento de presion

Sobre la fectividad de la huelga como instrumento de presion se les pregunt6 alos
dirigentes sindicales entrevistados, s la consideraban una herramienta efectiva para los
trabajadores en los procesos de negociacion colectiva. Las opiniones a respecto se
muestran en € siguiente cuadro:

CUADRO N°21
DIRIGENTES SINDICALES: OPINIONESRESPECTO DE LA
EFECTIVIDAD DE LA HUELGA

Dirigentes %
sindicales

Si 43,2
No 55,8
Ns/nr 1,0
Total 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994

A los mismos dirigentes se les pregunt6, s alguna vez habian tenido huelga en los
procesos de negociacion colectiva, un 27,3 por ciento manifestd haber tenido huelgas, un
72,4 por ciento dijo no haber tenido y un 0,3 por ciento no responde. Paralos que
contestaron que si habian tenido huelga, se indagd sobre s ésta era efectiva como medio de
presion

CUADRO N° 22
DIRIGENTESSINDICALES: OPINIONES SOBRE LA EFECTIVIDAD
DE LA HUELGA COMO MEDIO DE PRESION

Dirigentessindicales %
Si 59,4
No 40,6
Total 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994

Nuevamente, se les solicitd alos dirigentes sus opiniones respecto de s la
ineficacia de la huelga podia explicarse por la posibilidad del empleador de reemplazar o
reintegrar trabgjadores. Un dto porcentge (72,6%0) opind que ciertamente la inefectividad
de las huelgas se explica por esarazon y un poco mas de un cuarto (27,4%) opind que esa
no es lacausade su inefectividad.



Junto con la pregunta sobre la efectividad de la huelga se reaizé un andlisis de
los casos de huelga (votada o realizada) de la muestra encuestada y mientras e conjunto
de las negociaciones de |la muestra obtiene un regjuste real promedio (calculado alos 12
meses de vigencia del instrumento colectivo) de 1,97%, en los casos de huelga ese
regjuste real promedio es de un 0,95%.

Ademas del andlisis anterior, se realizo6 otro respecto del nivel de la Ultima oferta
del empleador antes de la votacion de la huelga. En e siguiente cuadro se observa
como es la distribucion porcentual de esta oferta del empleador con relacién al “ piso”
estipulado en laley.

CUADRO N° 23
Nivel dela dltima oferta del empleador, antes de
la votaciéon dela huelga

Nivel dela Ultima oferta %

Piso menor 30,2
Condiciones de remuneracion iguales 443
Piso mayor 25,5

Fuente: Base de datos. Direccién del Trabgjo, 1994

Como se observa en € cuadro tres cuartos de los empleadores realizan ofertas
smilares 0 menores a “piso” edtipulado en laley.

7. M ateriasreativasa quérum, afiliacion sindical y filializacion

Efecto del tamafo de las empresas en las tasas de sindicalizacion

El articulo 227 establece que s una empresa tiene cincuenta (50) trabgjadores o
menos podran condtituir sindicato, ocho (8) de ellos siempre que representen mas del 50
por ciento del total de los trabgjadores de la empresa. El mismo articulo dice que s la
empresa tuviera mas de un establecimiento podréan constituir sindicato |os trabajadores de
cada uno de elos con un minimo de veinticinco (25) que representen alo menos e 40 por
ciento de los trabajadores de dicho establecimiento.

Se trata de establecer |os efectos de |os minimos legal es contemplados para
congtituir organizaciones sindicales en la masa labora chilena, particularmente con
relacion ala pequefiay mediana empresa. En € caso ddl articulo 227, no se especificad
vocablo "establecimiento”, por lo que tal situacion podria afectar la posibilidad de
constituir sindicatos.

En larevision documental resalta que mientras més pequefia es la empresa més
se debilita el sindicato con el tiempo. Solo los sindicatos de empresas de méas de 100
trabajadores se han fortalecido entre su fundacion (ocurrida en 1992 0 1993) y lafecha
de larevision documental (aumentando en 14,6%), mientras que los sindicatos de
empresas de menos de 25 trabajadores tienen ala fecha de revision sélo un 32,9 por
ciento del nimero de socios que |os constituyeron.



CUADRO N° 24
Cantidad de socios sindicato actuales ver sus cantidad de socios
en el momento dela constitucion

Tamarfo empresa Socios sindicato a octubre
de 1994, como por centaje
del nimero de socios
constituyente.

%

Menos de 25 trabgjadores 32,9
De 25 a 49 trabajadores 83,8
De 50 a 99 trabgjadores 91,8
De 100 y més trabajadores 114,6

Fuente: Base de datos. Direccién del Trabajo, 1994

Pr ocesos defilializacion y sus posibles consecuencias en la or ganizacion sindical

A vecesy por razones diversas, € desarrollo de una empresa requiere de una
subdivision o € establecimiento de filiales (proceso defilializacion). Este proceso puede
tener consecuencias en las organizaciones sindicales existentes, en la medida que las
asambleas de constitucion de los sindicatos no redinan |os quérum minimos exigidos por la
ley pues los trabagjadores carecen de lainformacion que les permita conocer € nimero real
de trabajadores de la empresa, 10 que trae como consecuencia la correspondiente
observacion de la Inspeccion del Trabgjo. En funcion de elo se les preguntd alos
dirigentes sindicales s en sus respectivas empresas habia ocurrido alguna subdivision.

CUADRO N° 25
DIRIGENTES SINDICALES: OCURRENCIA DE SUBDIVISIONES EN SU
EMPRESA

DIRIGENTES SINDICALES %
Si 26,4
No 73,4
No sabe/ no responde 0,2
Total 100,0

Fuente: Encuesta dirigentes sindicales, 1994

En relacion con lo mismo, se quiso saber s habian habido problemas en la
organizacion sindical como consecuencia de la subdivisiéon de la empresa. Algo menos de
lamitad de los dirigentes interrogados (40,9%) dijo que si. Los principales problemas
sefidados fueron: “e sindicato se debilitd y perdié fuerza’ (60,5%) y “hubo presiones del
empleador y despidos masivos’ (20,3%).



Per cepcion de los empleador es respecto de la existencia de sindicatos

Findmente, se quiso conocer la percepcion de los empleadores respecto de la
existencia de sindicatos en generd, paraello selesrealizd una pregunta abierta para
conocer sus opiniones, las respuestas se muestran en e siguiente cuadro:

CUADRO N° 26
EMPLEADORES: OPINION RESPECTO DE LOS SINDICATOS

OPINION %

Son |os representantes de |os trabajadores, 0s organizan, los 36,2

unen y defienden sus derechos

Mejoran las relaciones laboraes 19,9

Son positivos, siempre que estén bien dirigidosy existan

relaciones de cooperacion 15,2

Son un medio para negociar y lograr beneficios que 134

individualmente no se conseguirian

Es ago natura 8,9

Otras 6,4

Total 100,
0

Fuente: Encuesta empleadores, 1994

Se apreciaen genera una percepcion positiva de los empleadores hacia €l hecho
gue existan sindicatos, sin embargo esta percepcion cambia a pedirles su opinion repecto
delos sindicatos en Chile. Un quinto de las respuestas (21,7%) de los empleadores apunta
que alos sindicatos en Chile “les fata preparacion, organizacion y capacidad técnicad’; un
17,2 por ciento de las respuestas “no se preocupan de |os trabgadores, porque se han
politizado”; un 12,1 por ciento son otras respuestas desfavorables; un 9,8 por ciento son
opiniones positivas, “estan mejor preparados y organizados’; un 7 por ciento de las
opiniones plantean que “los dirigentes son poco idoneos, deshonestos’; un 5,9 por ciento
corresponde a las sin opiniones; un 5,8 por ciento a que “mejoran las relaciones laboraes’
y € resto de las respuestas se dispersa en porcentges menores de comentarios favorablesy
desfavorables respecto de los sindicatos en Chile.



CONCLUSIONES

? En Chile del total de trabajadores que negociaron colectivamente durante
1993, sdlo una proporcion del 8 por ciento correspondio a trabajadores de
temporada, es decir, contratados a plazo fijo, por obra o faena, e 92 por
ciento restante corresponde a trabajadores con contrato indefinido. No
obstante |o anterior, no se puede concluir que €l trabajo de temporada es
poco extendido, sino mas bien que este tipo de trabajadores no logran llevar
a cabo con éxito procesos de negociacion colectiva, ya sea via contrato o
convenio colectivo.

? El Cadigo del Trabajo, establece un sistema de negociacion que se extiende
mas alla de los limites de la empresa de caracter voluntario, conocida con €l
nombre de negociacion supraempresa. Del total de negociaciones llevadas a
cabo durante los afios 1992 y 1993, sdlo un 0,07 por ciento 'y un 0,4 por
ciento respectivamente, correspondieron a negociaciones supraempresa. Una
explicacion a hecho que la negociacion supraempresa no es mayormente
utilizada es lafalta de voluntad de una 0 ambas partes de la relacion laboral
para llevarla a cabo. Hay una clara oposicién (79%) de los empleadores a
que la negociacion supraempresa sea obligatoria. Y es la heterogeneidad de
las empresas la principal razdn para justificar € hecho de no estar de
acuerdo con la negociacion supraempresa. Otra hip6tesis explicativa
respecto de las escasas negociaciones supraempresa realizadas era el
desconocimiento de laley o desinformacién de la parte laboral. Los
resultados indican que el desconocimiento de empleadoresy dirigentes
sindicales se sittia sobre €l 70 por ciento.

? Con relacion a proceso de negociacion colectiva, un aspecto esencial es que
este proceso cumpla con los requisitos de ser tecnificado es el acceso a
informacion de la empresa por parte de los trabajadores. De acuerdo alos
resultados més relevantes con relacion a este tema, es posible concluir que
la entrega de informacion es calificada positivamente por parte de los
actores -un 72 por ciento de los dirigentes sindicales la considera Gtil y un
86 por ciento de los empleadores considera que |os trabajadores deben estar
informados respecto de la empresa. Sin embargo, no existe claridad de parte
de los actores sobre cudl esla informacion ala que deben tener acceso los
trabajadores: balance de la empresa, politica de recursos humanos,
perspectiva econdmica, entre otras.

? El Cadigo del Trabajo permite que en cualquier momento con acuerdo de
las partes y sin restricciones de ninguna natural eza, puedan iniciarse
negociaciones directas sin sujecion a normas de procedimiento para
convenir condiciones comunes de trabgjo y remuneraciones y otros
beneficios por un tiempo determinado, éstos son los llamados " convenios
colectivos'. Por otra parte, existe lallamada negociacion reglada o contrato
colectivo. Los resultados indican claramente que casi tres cuartas partes de
los dirigentes sindicales (72%) prefieren la negociacién colectiva reglada,
mientras gque las preferencias entre los empleadores estan distribuidas cas
equilibradamente. La explicacion de ello radica en que una de las



principales diferencias entre la negociacion reglada -contrato- y la no
reglada -convenio- en que ésta Ultima no permite la huelga y tampoco esta
sujeta a plazo alguno, por lo tanto se podria decir que ambos aspectos
impiden a los trabajadores usarlos como instrumentos de presion.

El Codigo del Trabajo establece que los trabajadores a quienes € empleador
les hubiere hechos extensivos los mismos beneficios, estipulados en €
instrumento colectivo respectivo, obtenidos por una organizacion sindical en
un proceso de negociacion colectiva, deben aportar a sindicato involucrado,
el equivalente a 75 por ciento de la cotizacion mensual ordinaria durante
toda lavigenciadel contrato. En preguntas tanto a empresarios como a
dirigentes sindicales se concluye que méas del 75 por ciento de las empresas
extienden los mencionados beneficios. Sin embargo, ambos actores
responden gque el descuento sindical no se realiza a mas del 65 por ciento de
los beneficiados. Un fendbmeno diferente se constata segin el andlisis
documental: unicamente & 35 por ciento de las empresas extiende |os
beneficios de la negociacion colectiva a conjunto de los trabajadores y solo
al 40 por ciento de éstos se les realiza € descuento. Si bien las cifras de las
encuestas de opinion y del andisis documental difieren, lo concreto es que
la evidencia presentada indica concluyentemente que la cotizacion no se
realiza en todos |os casos en que si debiera ocurrir.

Otro aspecto indagado se refiri6 alas causales de término de contrato. En
este sentido, un elemento central a precisar era en qué medida se producen
términos de los contratos de trabajo de acuerdo alos articulos que el Codigo
(articulos 159, 160 y 161) establece entre la realizacion de negociaciones
colectivas y constitucion de sindicatos. Si bien ninguna de estas causales por
si sola constituye préctica dedeal, la correlacion entre el uso de
determinadas causal es con determinados eventos - constitucion de sindicatos
y realizacion de negociaciones colectivas- puede sugerir la comision de
dichas précticas desleales. Para ello se analizd documentalmente los
términos de contrato de trabajadores en periodos previosy posteriores ala
realizacion de ambos eventos. Los resultados permiten concluir que si bien
en términos absolutos la principal causal de término de contratos sigue
siendo € articulo 159 (“mutuo acuerdo entre las partes’) en ambos periodos
y en ambas situaciones, se evidencia una tendencia a un mayor uso relativo
del articulo 161, (“necesidades de la empresa’) en la etapa posterior ala
negociacion colectivay a partir del mes cero en € caso de la constitucion de
sindicato, es decir, durante el mes en que se forma el sindicato; luego tiende
adisminuir, aunque se mantiene més ata gque en el periodo anterior ala
existencia del sindicato. Dada la tendencia a un mayor uso ddl articulo 161,
se puede interpretar como un despido selectivo luego de la negociacion
colectivay laformacion de un sindicato.

Los principales resultados sobre el comportamiento de las huelgas, entre €l
periodo anterior y el posterior ala entrada en vigor de las modificaciones
legidlativas sobre este derecho (1991) se obtuvieron los siguientes
resultados: s bien la cantidad de huelgas ha experimentado un aumento
(69%) en el periodo que media entre los afios 1989-1990 y |os afios 1992 y
1993, e numero de huelguistas ha aumentado en apenas un 21 por ciento,



ello explica que € nimero de trabajadores promedio por huelga ha
disminuido. Junto con €ello e tiempo de duracion de las huelgas ha
decrecido pasando de 15 a 12 dias, como promedio. Con relacion a nivel
de la Ultima oferta del empleador antes de la votacion de la huelga. Los
resultados muestran que tres cuartos de los empleadores realizan ofertas
similares (44%) o menores (30%) al “piso” estipulado en laley, y sdlo un
cuarto (26%) plantea condiciones superiores.

Con relacion a efecto de las empresas en las tasas de sindicalizacion, los
resultados de la revision documental resaltan que mientras mas pequefia es
la empresa més se debilita el sindicato con € tiempo. Sblo los sindicatos de
empresas de més de 100 trabajadores se han fortalecido entre su fundacion -
ocurrida en 1992 0 1993- y lafecha de larevision documental (aumentando
en 14,6%), mientras que los sindicatos de empresas de menos de 25
trabgjadores tienen a la fecha de revision sdlo un 32,9 por ciento del nimero
de socios que |os constituyeron.

Finalmente, se quiso conocer la percepcion de los empleadores respecto de
la existencia de sindicatos. En general ellos tienen una percepcidn positiva
del hecho que existan sindicatos. Sin embargo, esta percepcion cambia al
pedirles su opinién respecto de los sindicatos en Chile. Las principales
opiniones emitidas fueron: un quinto (22%) manifestd que a los sindicatos
en Chile “les falta preparacion, organizacion y capacidad técnica’; un 17 por
ciento de las respuestas fue, “no se preocupan de los trabajadores, porque se
han politizado”; un 12 por ciento fueron otras respuestas desfavorables y
solo un 10 por ciento fueron opiniones positivas, “estan mejor preparados y
organizados’.



Anexo

Las siguientes tablas sirvieron de base para realizar |os graficos N°8 y N9,
correspondientes al capitulo sobre causales de término de contrato.

Tablal
Frecuencia de uso de causales de tér mino de contrato
antes de la Negociacion Colectiva

Causal de término Antes Promedio

3 2meses | 1 mes

meses
Articulo 161 16,4 175 12,6 15,5
Articulo 160 8,6 7.7 7.2 7.8
Articulo 159 75,0 749 | 80,2 76,7
Promedio Términos de 33 3,6 3,7 35
contrato

Fuente: Andlisisdocumental, Direccion del Trabajo, 1994

Tabla?2
Frecuencia de uso de causales de término de contrato
después de la Negociaciéon Colectiva

causal detérmino Después promedio
después
negociacion
Mes Imes |2 3
negocia Mmeses | meses
cion
Articulo 161 23,1 294 | 282 | 322 29,8
Articulo 160 5,8 11,0 | 10,0 8,4 9,8
Articulo 159 71,1 596 | 61,8 | 594 60,1
Promedio términos de 2,4 15 1,4 1,9 1,6
contrato

Fuente: Andlisis documental, Direccién del Trabajo, 1994



Tabla3

Frecuencia de uso de causales de término de contrato
antes de la Constitucién de Sindicato

(porcentgje)

Antes Promedi
Causal detérmino 0

3meses |2meses |1 mes| %
Articulo 161 14,6 17,6 15,5 15,9
Articulo 160 11,3 11,5 12,1 11,6
Articulo 159 74,0 70,9 72,4 72,4
Promedio términos de 4,0 4,1 55 45
contrato

Fuente: Andlisis documental, Direccion del Trabajo, 1994
Tabla4

Frecuencia de uso de causales de término de contrato
después de la Constitucién de Sindicato

(porcentgje)
promedio
después despuésde
constitucion
causal de mes [1mes |2 3meses | %
término cero meses
Articulo 161 | 34,2 |26,5 23,0 23,4 24,3
Articulo 160 | 9,2 |[16,6 14,1 9,8 13,5
Articulo 159 | 56,7 |57,0 62,9 66,8 62,2
Promedio 40 |44 41 3,1 3.9
términos de
contrato

Fuente: Andlisisdocumental, Direccion del Trabajo, 1994
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