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El Departamento de Estudios de la Direcciéon del Trabagjo inicia la linea de publicaciones
Aportes al Debate Laboral. Se incluiran en ella, trabajos que muestren una reflexion en
torno de aspectos interesantes de las relaciones laborales y del trabgjo, planteen hipotesis o
ideas en desarrollo, sugieran lineas de andlisis, enfoques o puntos de vistas que contribuyan
a entender los significativos cambios que viene experimentado € trabajo en las sociedades
contemporaneas.

Esta serie se inicia con un articulo de la Directora del. Trabajo, sefiora Maria Ester Feres,
Sindicalismo y Negociacion Colectiva: Instrumentos de Modernizacion. El articulo
plantea una interrelacion que es central en produccion y el trabajo hoy en dia: como la
existencia de: relaciones laboraes institucionalizadas, con reconocimiento mutuo de
empleadores y trabgjadores, contribuye de manera favorable a una gestion econémica
exitosa. También entrega algunos datos empiricos que muestran que esta vision esta
presente en un sSignificativo segmento de empresas, |10 que permite revisar agunas
apreciaciones negativas sobre la incidencia del sindicalismo y la negociacion colectiva en
las relaciones laborales, asi también como maas actitudes empresariales hacia los
sindicatos.

La evidencia empirica muestra un cuadro favorable a didogo, a la consolidacion de los
actores de la relacion laboral y a la poshbilidad de ampliacion de mecanismo de
negociacion, informacion y participacion, como los que ha estado postulando la politica
laboral del actual gobierno. Consideramos que destacar estas sefiales puede contribuir no
solo a conocimiento de estos comportamientos sociales, sino también a estimular a
aquellas empresas de menor desarrollo relativo a incorporarse a un proyecto laboral de este
tipo, contribuyendo a su propia modernizacion, a bienestar de quienes trabgjan y a
progreso del pais.

La presente ponencia fue preparada especialmente para € seminario «La Negociacién
colectiva en Chile: Desafios Empresariales y Sindicales en la Nueva Economia», realizado
los dias 23, 24 y 25 de abril en la Universidad Las Condes; evento al que fui invitada en mi
calidad de Directora del Trabgjo. Las cifras y datos empiricos que se presentan en este
documento han sido elaborados por los Departamentos de Estudios y de Negociacion
Colectiva de la Direccion. Las ideas centrales expuestas son producto de una reflexion
conjunta del equipo directivo y de los profesionales de dichos departamentos, que se
enmarca dentro del proceso de modernizacion del Servicio.

MariaEster Feres, Directoradel Trabajo



En Chile hay un consenso generalizado respecto que € pais se enfrenta a una oportunidad
histérica de crecimiento y desarrollo. El optimismo esta avalado por una década de
crecimiento sostenido y por la mejoria sistemética de los indicadores macroeconémicos. Se
agregan a estas condiciones favorables la presencia de Chile en €l concierto internacional,
tanto en e ambito politico como en los circuitos de mercado y la estabilidad del sistema
politico y del gobierno democrético, empefiado en un importante esfuerzo de
modernizacion.

Por ello creemos imprescindible reflexionar en conjunto acerca de las fortalezas y
debilidades, que tenemos como pais para que esta oportunidad histérica se transforme en
una realidad. En este sentido, felicitamos la iniciativa que nos convoca este seminario y
aprovechamos la ocasién paro poner a disposicion de tan distinguida audiencia algunas
reflexiones sobre los temas laborales que nos toca vivenciar dia a dia, en e cumplimiento
de la misién de nuestro Servicio. Tal mision institucional no es otra que la de "contribuir a
modernizar y hacer més equitativas las relaciones laborales velando por e cumplimiento
normativo, promoviendo la capacidad de las propias partes para regularlas sobre la base de
la autonomia colectiva y €l desarrollo de relaciones de equilibrio entre los actores,
favoreciendo de tal modo el desarrollo del pais’

Estamos conscientes de la existencia de voluntad politica y sentido de responsabilidad en
los diferentes actores de la relacion laboral, como también en e mundo politico, sobre la
necesidad de avanzar en procesos paulatinos de crecimiento con equidad. Ello se
fundamenta no sdlo en & mandato ético de propender a una sociedad més justa. También
estd avalado por € creciente convencimiento que resulta mas racional y eficiente una
economia basada en € desarrollo equilibrado de los factores de produccion, uno de los
cuales es obviamente el factor trabajo; o dicho en términos sociales, |os trabajadores.

De hecho, las modernas tecnologias de desarrollo organizacional insisten, de manera
significativa, en que no hay modernizacion rea de las empresas si no existe un cambio en
las relaciones laborales, comunicacionales e interpersonales entre la gente que trabagja. A
ello apunta una cada vez mayor demanda en las empresas de punta del pais y las
instituciones empefiadas en procesos de modernizacion por contratar actividades orientadas
al desarrollo del trabajo en equipo, las capacidades de liderazgo junto con las capacidades
gerenciales, los circulos de cadidad y otras variadas actividades de formacion de los
recursos humanos. En los andlisis internacionales a menudo se cita como un gemplo de
eficiencia econdmica e modelo empresaria desarrollado en Japdn y adaptado en buena
parte de los paises europeos, cuya clave es considerar ala empresa como una «comunidad»
en la que empleadores y trabagjadores tienen intereses comunes, emplean mecanismos
institucionales para resolver los conflictos, comparten metas y también los riesgos y los
beneficios que conlleva la aventura de crear riqueza. Este modelo se diferencia de otros en
los cuales los trabajadores no solo estan ausentes de la gestiéon, sino que son sometidos a
estructuras jerarquicas y segmentadas; en los que € factor motivacional no juega ningun
papel para mejorar la calidad y la productividad del trabgjo, sino que ésta se asienta
principalmente en e uso intensivo de la tecnologia

La inmensa mayoria de los chilenos desea paz social, estabilidad y mecanismos
democréticos de convivencia. También aspira a que Chile sea destacado no sblo como



gjemplo de eficiencia econdmica, sino también de eficiencia social. Asi como en el ambito
de la eficiencia econdmica que muestra el pais es necesario reconocer € aporte empresarial,

en la consolidacion de la paz social, es necesario reconocer el aporte de los trabajadores y
de sus dirigencias sociales. Chile muestra bagjas tasas de conflictividad y en general se
podria afirmar que los trabajadores han colaborado generosamente a restablecimiento de la
convivencia democrdticay a éxito econdmico, ya gque sin su concurso creador las empresas
no podrian exhibir sus actuales niveles de competitividad. Por ello, resulta necesario

examinar con seriedad y calma las iniciativas legidativas tendientes a promover la
organizacion de los trabajadores.

No hay argumentos avalados en la redidad que permitan considerar amenazantes los
esfuerzos organizativos de la parte laboral. Por €l contrario, las evidencias que se recogen a
lo largo del pais muestran que el sindicalismo y la negociacién colectiva son instrumentos
de alta eficacia paro la modernizacién de las empresas. Son instituciones que permiten el
didogo y la resolucion de eventuales conflictos y, finalmente, resultan insustituibles para
superar desafios econdmicos que enfrenta la economia chilena de hoy: mejorar la calidad y
la productividad de los productos y servicios que necesitamos poner en € mercado
mundial. Una parte de estos desafios es responsabilidad del Estado, a través de politicas
publicas de largo plazo. Ejemplos de esta responsabilidad estatal por € futuro son la
reforma educacional, €l mejoramiento del sistema naciona de capacitacion y otras
iniciativas legidativas para introducir reformas laborales que esta propiciando €l Ministerio
de Trabgo y Prevision Socia. Estas apuntan a modificar instituciones vigentes como la
organizacion sindical y la negociacion colectiva y a crear instituciones nuevas como es €l
caso del proyecto de Proteccién a Trabgjador Cesante (PROTRAC). Pero, aparte del
Estado, otros agentes imprescindibles para afrontar con éxito estos desafios son € sector
empresarial y las organizaciones de trabgjadores ligados a éste por relaciones de
dependencia laboral. No en vano, casi € 70 % de la fuerza de trabajo esta inserta en
relaciones de dependencia, lo cua significa que lo que pasa en las empresas afecta ala gran
mayoria de los habitantes de nuestro pais.

Para aprovechar la oportunidad histérica de crecimiento y desarrollo existe un amplio
consenso nacional acerca del imperativo de erradicar la pobreza. Para ello, ademés de las
politicas sociales a cargo del Estado, el més importante mecanismo esta en manos privadas.
generar empleos de buena calidad, con saarios dignos, con proteccion social y con
perspectivas de movilidad ascendente. Nadie podria negar que es legitimo aspirar
individual o colectivamente a un megjoramiento de la calidad de vida. Después de todo, esa
es la motivacion bésica del progreso de las personas y de los paises. Para que Chile sea un
pais de oportunidades, se necesitan nuevos consensos sociales y politicos que vayan mas
alla de legitimas diferencias ideolégicas y que permitan alcanzar acuerdos bésicos para
construir una sociedad més justay solidaria.

Debemos enfrentar los cambios que € mundo entero esta viviendo. Ta como lo ha
planteado el Ministro del Trabajo y Prevision Social, Jorge Arrate, «el impacto expansivo
del cambio es global conmueve instituciones y creencias fuertemente asentadas hasta
ahora y genera nuevas y crecientes incertidumbres, muchas de ellas percibidas como
amenazas 0 agresiones gque suscitan la desconfianza cuando no el rechazo de |os afectados.
(..)Hay dos reacciones cas reflgas frente al cambio: una, la mas conservadora, es la



demanda de seguridad en € sentido del inmovilismo; es decir no al cambio. La otra, mas
audaz, es la identificacion en el proceso de cambio de mayores y mejores oportunidades de
progreso. Es ésta la que debemos asumir como desafio de pais. (...). La politica que €
Gobierno ha propuesto en las areas laboral y previsional constituye una invitacion a
enfrentar en conjunto los desafios del cambio - trabajadores, empresarios y autoridad
publica - y es una invitacion a construir un consenso sobre su disefio y sobre la forma de
compartir sus beneficios

En & mundo del trabgo, que es nuestra materia principal, estas aspiraciones tienen una
gran variedad de logros y obstaculos. Entre los logros estd € pequefio segmento de
trabajadores organizados (la tasa de sindicalizacion en 1996 alcanzé a cerca del 17.7% de
los asalariados) y de trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva, que son arededor
de un 11.8% de los asaariados. Ellos representan al sector mas modernizado de nuestro
pais, cuyos salarios y calidad de empleo y de vida son satisfactorios.

Pero existe aln una inmensa mayoria que no tiene organizacion y cuyo trabgo se
caracteriza por bagjos sdarios, peligros para su integridad fisica, jornadas laborales
extenuantes gue atentan contra la salud fisicay mental y también contra la unidad familiar.
Ellos estén Igos de tener un buen empleo, aunque ya no figuren en las estadisticas de
desocupacion e inclusive hayan cruzado lalinea de pobreza.

En nuestra mision de fiscalizacion de las leyes laborales, alin encontramos niveles de
incumplimiento en materias tan importantes como los contratos, las horas de trabgo, las
condiciones minimas de seguridad, las leyes previsionales y de salud, las leyes de
proteccion a la maternidad y otras muy importantes para la seguridad y dignidad de las
personas que trabgjan. La experiencia diaria de la labor de fiscalizacion y los datos
obtenidos por fuentes secundarias nos permiten constatar que las organizaciones sindicales
son un importante factor que ayuda al cumplimiento de los estdndares minimos que
establece la legidacion laboral. Lo que quisiéramos como Servicio es lograr caminos
preventivos que consiguieran que a visitar las empresas no solo no detectaramos
infracciones, sino que comprobdramos un cumplimiento que supere las normas, 1o que
implica que las condiciones de trabajo deberian ser de mejor calidad que lo que exigen los
minimo establecidos por la ley. Hay agunos gemplos muy gratificantes de ello en la
realidad y en los que hemos constatado la voluntad empresarial para superar los vacios,
especialmente cuando hemos redlizado las fiscalizaciones programadas concertadas
previamente con los empleadores.

Apreciamos un clima favorable al acuerdo, a didogo y ala negociacion. Creemos que si se
ampliara e esfuerzo organizativo de los trabagjadores y se estimulara la negociacion
colectiva, los actores de la relacion laboral, encontrarian un amplissmo campo de materias
para llegar a acuerdos mutuamente convenientes. De esta manera € pais avanzaria hacia un
modelo de relaciones laborales bipartito, con actores calificados para negociar
adecuadamente, tanto por la parte empresarial como laboral. En este sentido, estamos
ciertos que e proyecto de reformas laborales propuesto por e Ejecutivo apunta en la
direccion correcta. Ello se reflgja acertadamente en el Mensge del Presidente Frel que
justifico €l envio a tramite legislativo de dichas reformas. «La politica laboral constituye
un componente esencial del esfuerzo por modernizar e pais con equidad. Sus dos
principales desafios consisten en contribuir a implementar una solida estrategia de



desarrollo econdmico social equitativo y de modernizacién productiva, fundado en una
elevacion de la productividad y en promover la participacion y contribucién activa de los
actores sociales en el disefio e implantacion de tales politicas, asi como en el acceso a los
resultados de las mismas’

A. COBERTURA

S se andlizan las cifras globales de sindicalizacion y de cobertura de la negociacion
colectiva en Chile, se puede afirmar que ambas instituciones cubren a una pequefa parte de
la fuerza de trabgjo asalariada. En efecto, en 1996 las tasas de sindicalizacion fue de un
17.7% de los asdariados y los trabgjadores cubiertos por negociaciones colectivas,
acanzaron aun 11.8% (Cuadro N°1). Si se aprecia la evolucion de ambas tasas en una serie
de tiempo, se observa que después de alcanzar un momento pic en los afios 1991-1992,
éstas, paulatinamente, van descendiendo. Esta es una sefial preocupante, porque como se
anaizara mas adelante en aguellas empresas con un sindicalismo consolidado y con
negociaciones colectivas habituales, se dan buenas relaciones laborales desde la perspectiva
de ambos actores.

Sabemos que € sindicalismo esta mayoritariamente radicado en las empresas medianas y
basicamente en las grandes, de més de doscientos trabgadores. En 1992, e empleo
generado por la microempresa era del 43%, por la pequefia y mediana del 36% y en las
grandes sblo se concentraba e 20.2%. Si se considera estas cifras, podriamos concluir que
la tasa de sindicalizacion y la cobertura de las negociaciones colectivas tocan un techo
natural por la fuerza de trabgo adscrita a las grandes empresas, por lo cual, los esfuerzos
organizativos deberian concentrarse en las pequefias y medianas, que muestran mayor
dinamismo en la absorcion de la fuerza de trabgjo.

Las reformas laborales propuestas por e Ejecutivo, que apuntan a facilitar la
sindicalizacion y a extender las posibilidades de negociacion, o que proponen es ayudar a
normar las relaciones laborales en aguellos sectores que necesitan modernizarse para
alcanzar los estandares que ya han logrado las grandes empresas del pais.

Cuadro N°1

Tasas de afiliacion sindical y de negociacion colectiva respecto a la fuerza de trabajo
asalariada

Tasa deTasa de
Afo Fiscalizacion Negociacion
Sindical Colectiva
1987 15,0 % 9,9 %
1988 15,8 % 10,0 %
1989 16,8 % 11,6 %
1990 19,8 % 13,4 %
1991 22,4 % 14,3 %
1992 21,9 % 15,1 %
1993 19,7 % 14,3 %

1994 19,3 % 14,0 %



1995 18,3 % 12,7 %
1996* 17,7% 11,8 %

(*) Datos afiliacion sindical provisorios.
Fuente: Direccion del Trabajo, Depto. Neg. Colectivo

Tasas de afiliacion sindical y de negociacion colectiva respecto a la Fuerza de trabajo
asalariada

B.EL SINDICATO COMO AGENTE NEGOCIADOR

La negociacion colectiva en Chile esta ligada estrechamente a los sindicatos de empresa,
gue son los que en mayor parte desarrollan las negociaciones regladas. Los trabajadores
cubiertos por negociaciones colectivas que pertenecen a sindicatos representaron en 1996 el
49% del total de la dfiliacion sindical y € 76% del total de afiliados a sindicatos de
empresas (Cuadro N'2). Esto significa que ambas instituciones estén asociadas y €lo se
explica en parte por la dificultad de los procedimientos de la negociacion reglada, que
exigen del agente negociador un cabal mangjo de las normas, capacidad de hacer un buen
proyecto, cumplimiento oportuno de pasos y plazos determinados por el procedimiento y
finAlmente un grado de experiencia y asesoria para llevar adelante la negociacion, que
incluye la capacidad de solicitar y procesar informacion y otras habilidades que resultan
mas dificiles que los trabajadores no organizados desarrollen como grupo, quedando asi en
desventaja.

CuadroN'2

Afiliacion sindical y trabajadores cubiertos por negociacines colectivas

~ Afiliacion : D
Afo Sindical Cubiertos Participacion
En Afiliados

Total Empresas Por Neg.Col. En TOtalSindicatos

Sindicatos(1) Afiliados Empresas
1986 386.987 270.901 228.862 59 % 84 %
1987 422302 296.914 240.678 57 % 81 %
1988 446.194 311.339 449.147 56 % 80 %
1989 507.616 319.677 294.149 58 % 92 %
1990 606.812 417.514 331.280 55 % 79 %

1991 701.385 455.871 355.215 51 % 78 %
1992 724.065 473914 390.341 54 % 82 %
1993 684.361 460.219 384.149 56 % 83 %
1994 661966 448.370 386.480 58 % 86 %
1995 637.570 417796 341.602 54 % 82 %
1996* 655.597 426.818 322.574 49 % 76 %

(*) datos afiliacion sindical provisorios



(1) Suma de trabajadores involucrados en negociaciones colectivas de sindicatos de
dos afios consecutivos

Afiliacion sindical y trabajador es cubiertos por negociaciones colectivas

1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994
1995

386.987
422.302
446.194
507616

606.812
701,385
724.065
684.361
661.966
637570

1996* 655.597

270.901
296.914
311.339
319.677
417514

455.871
473.914
460.219
448.370
417796

426.818

228.862
240.67/8
249.147
294.149
331.280
355.215
390.341
384.149
386.480
341.602
322.574

Por otra parte, entre los trabajadores cubiertos por negociaciones colectivas, en 1996 €
76% negocio a través de sindicatos y sdlo € 24% lo hizo a través de grupos negociadores
(Cuadro N°3). S se observa la evolucion en € tiempo, se constata que la cobertura
negociada por sindicatos viene disminuyendo, ya que en 1986 ésta representaba e 90%.
Esta tendencia a la baja se explica también por la disminucién de la tasa de sindicalizacion
que se sefidd anteriormente. Es decir, €l crecimiento y consolidacion del sindicalismo
influye directamente en la expansion y consolidacion de las negociaciones colectivas o sea,
gue parafortalecer esta Ultima, el instrumento mas viable es fortalecer alos sindicatos.

Cuadro N°3

Participacion de trabajadores que negocian a través de sindicatos en el total de trabajadores
cubiertos por negociaciones colectivas

1986
1987
1988
1989
1990

Total Trabgadores
po

Cubiertos

Negociacion Col.

254.901
273.094
285.911
345.890
407.354

Participacion

rTrabq' adores
Cubiertos por

Negociacién Col.

90 %
88 %
87 %
85 %
81 %



1991
1992
1993
1994
1995
1996

443.996 80 %

485.592 80 %
485.584 79 %
484.345 80 %
437.691 78 %
423.099 76 %

Fuente: Direccién del Trabajo, Departamento de negociacion colectiva

Participacion de trabajadores que negocian a través de sindicatos en e total
negociaciones colectivas.

C. CONTRATOS COLECTIVOSY CONVENIOS

La legidacion chilena reconoce dos tipos de instrumentos para la negociacion
colectiva: los contratos colectivos (a los que se llega mediante la negociacién
reglada, que entre otras diferencias permite la huelga legal) y los convenios, que
implican procedimientos mas sencillos para llegar a acuerdos entre las partes. De
estos instrumentos, € que ha sido predominante es el contrato colectivo. Sin
embargo, en los Ultimos afios, los convenios han venido aumentando su
participacion, aunque siguen siendo minoritarios.

Los trabajadores cubiertos por las negociaciones colectivas durante 1995 y 1996
sumaron un total de 423.099, de los cuales 292.704 (69,2%), lleg6 a acuerdo a
través de contratos colectivos, mientras que 130.395 (30,8%) lo hizo a través de
convenios, situacién que se mantiene desde 1993. Cabe destacar, que si se considera
la evolucion en e tiempo, la distribucion de ambos instrumentos se ha venido
modificando. En 1991 los porcentajes de participacion de trabajadores con contratos
y convenios colectivos fueron de 76,3% y 23,7% respectivamente. Este aumento de
la participacion de los convenios implica una disminucion del derecho de uso de la
huelga legad como elemento de la negociacion colectiva, pero otorga mas
flexibilidad para la adaptacion a las situaciones cambiantes de las empresas y una
mayor facilidad en los procedimientos.

D. INCIDENCIA  DE LA HUELGA EN LAS NEGOCIACIONES
COLECTIVAS

Laincidencia de la huelga en |as negociaciones colectivas es poco significativa si se
considera que de las 1.584 negociaciones llevadas adelante en 1996, solo 183
llegaron a uso de la huelga, 1o que representa & 11.5% de los casos. Esta cifra que
viene descendiendo sisteméticamente desde 1992, momento pic cuando existieron
247 huelgas en un total de 1.970 negociaciones, 1o que represento el 12.5%. Por otra
parte, los dias de duracién promedio han bajado desde un punto pic en 1985 de 25
dias a 10 dias en 1996. Lo mismo sucede con los dias-hombre-huelga, que
decrecieron de 733.794 en 1991 a 234.566 en 1996, mientras que los trabajadores
involucrados bajaron de 200.482 en 1991 a 146.746 en 1996. Todos estas sefiales
indican que la huelga es un recurso poco utilizado en & marco de las negociaciones
colectivas, ya que en la gran mayoria de los casos se llego a acuerdo entre las partes
sin utilizar este mecanismo que la ley permite (cuadro N°4). También es poco



significativa en las empresas la incidencia de conflictos de hecho; es decir, aquellos
gue tienen lugar fuera del marco de las negociaciones colectivas. Estos antecedentes
permiten afirmar que en la parte laboral no existe una estrategia confrontacional, ya
gue inclusive la huelga legal, reconocida como un recurso que la ley acepta, es
utilizado de manera marginal y minoritaria en e cuadro general de las
negociaciones que se llevan ala préctica

CUADRO N%4

Serie afio 1985 - 1986 huelgas legales en negociaciones colectivas

Afios 1985 1986 ||1987 1988 |{1989  [1990
cantidad  de| 42 a1 a1 2 L1 e
huelgas

cantidad

Contratos 1.144 ||760 1.273 ||853 1.465 1.569
Trabajadores

Involucrados |{110.495(79.861 (123.62477.864 140.426|(138.478
icon Contrato
Trabajadores
len Huelga
Trabhajadores
Promedios por|203 |96 96 78 177 142
Huelga
Dias en
Duracion
Duracién
Promedio por21 15 14 14 16 15
Huelga
Dias Hombre
Huelga
Dias Hombre

Huelga
Promedio por 1215 |2.956 ||1.393

Huelga
Trabajadores
|con Contrato| 190.356|(203.485|[201.488218.290(278.904
(2 afos)

Trabajadores
len Huelga (2| 12.472 ||13.853 ||15.558 23.502 |42.867
anos)
Dias Duracion
|(2 aiios))

8535 [[3.940 |3.940 |5.645 |17.857 ||25.010

882 |615 |615 1.008 |[1.620 |2.643

[87.451 |[298.561|245.192

1497 |1.749 |2.142 |2.628 ||4.263




dias Hombr
(2 anos)

[Afios [1901

||

1992

1993

386.012

1994

1995

543.753

1996

cantidad
huelgas

de|

224

247

224

196

187

183

cantidad
Contratos

1.970

1.849

2.055

1.740

1.945

1.584

Trabajadores
Involucrados
icon Contrato

200.482

157.944

175.944

156.125

145.958

146.746

Trabajadores
len Huelga

46.215

26.962

25.098

16.209

24.724

25.776

Trabhg) adores
Promedios por
Huelga

206

109

112

83

132

141

Dias
Duracioén

en

2.759

2.975

2.578

2.640

2.324

1.795

Duracion
Promedio por
Huelga

12

12

12

13

12

10

Dias Hombre
Huelga

733.794

334.708

311.979

311.797

350.124

234.566

Dias Hombre
Huelga
Promedio por
Hudga

3.276

1.355

1.393

1.592

1.872

1.282

Trabajadores

(2 afos)

con Contrato|338.970

358.426

333.909

332.090

302.083

292.704

Trabajadores

anos)

len Huelga (1|71.225

73.177

[52.060

41.307

40.933

|50.500

|(2 afos))

Dias Duraci(')r|

5.402

[5.734

[5.553

15.218

4.964

4.119

dias Hombr
(2 aios)

1.00068.502

6“978.986

|646.687

|623. .958

|662. 103

|584.690

En relacion con los resultados, € uso de la huelga no tiene un efecto relacionado
directamente con €l regjuste inicial, como se aprecia en los gréficos siguientes con
huelga o sin ella los regjustes iniciales reales tienden a ubicarse en un porcentaje



entre e 1% y e 2%, aunque siempre es posible conjeturar que de no mediar €
conflicto, los regjustes podrian haber sido menores a cifra promedio (Gréfico N°1).

Los regjustes reales iniciales muestran una leve tendencia a la baja; en cambio, la
regjustabilidad futura tiende a acercarse a 100% del IPC y e periodo de

regjustabilidad a hacerse més corto, fijandose en arededor de los 6 meses (Grafico
N©2).

GRAFICO N°1

Trabajadoresinvolucrados, reajustesinicialesy conflictividad en negociaciones
colectivas

GRAFICO N°2

reajustabilidad futura como % IPC y peridicidad en meses

fuente Direccion del Trabajo

E. REAJUSTES INICIALES, REAJUSTABILIDAD Y FUTUROS
BENEFICIOSADICIONALES

Las tendencias expuestas en la seccion precedente revelan que las negociaciones
colectivas estan preservando e poder adquisitivo de las remuneraciones, a
acercarse a cifras entre e 1% y 2% de aumento rea inicial, aunque con una
tendencia a la baja, ya que, en 1991 habian mostrado un aumento de 4.06%.
También se observa que la regjustabilidad futura muestra cifras cercanas a 100%
del IPC, tendencia que se mantiene estable en e tiempo. Sin embargo, conviene
recordar gue los contratos y convenios colectivos con frecuencia acuerdan clausulas
relativas a los saarios fijos y es probable que existan otros mecanismos para
aumentar la parte variable del salario o se acuerden beneficios adicionales. Las
investigaciones realizadas por la Direccion del Trabgjo sobre esta materia indican
que aguellos beneficios adicionales més ligados a la produccion como son |os bonos
e incentivos, no tienen una presencia mayoritaria, pero alcanzan a arededor del



26% de los contratos colectivos de 1996. Los beneficios més utilizados son los
aguinaldos, movilizacion, asignaciones escolares, colacion y nataidad. Entre los
menos utilizados se encuentran la asignacion de antigiiedad, pago de permisos
sindicales, capacitacion y paseo anual. Llama la atencion que siendo la capacitacion
una materia de incidencia tan significativa en la productividad, sea acordada solo en
una pequefia proporcion de los contratos cel ebrados.

Es destacable que los contratos colectivos estén crecientemente incorporando
materias de interés mutuo entre empleadores y trabgadores. Una sefid muy
alentadora es que, ademés de los incentivos de produccién, incluyen otras materias
que contribuyen a aumentar las remuneraciones y a meorar las condiciones
previsionales, tales como indemnizaciones por anos de servicio (39%), pago de
licencias médicas (35%) y bono de natalidad (54%) (Cuadro N°5).

CUADRO N%

Participacion de instrumentos con beneficios adicionales seleccionados en total de
instrumentos colectivos en 1996

Tipos de beneficios

adicionales totales

Participacion Instrumentos

Total instrumentos 0
colectivos 2.504 100 %
Asignacion de 0
antiguedad mensual 297 12%
pagos permisos 0
sindicales 385 15%
Capacitacion 502 20 %
Paseo anual 495 20 %
Incentivosy bonos 662 26 %
Gratificacior

convencional 786 31%
garantizada

Pago licencias g, 35%
medicas

Indemnizacion  afios

servicios 975 39 %
convencionales

Asignacion natalidad  1.348 54 %
Asignacion de; 493 60 %
colacion

asignacion escolar 1.631 65 %
Asignacion de, 706 72 %
movilizacion

Aguinddo de fiestas 0
atrias 11.873 75 %

Aguinaldo navidad  1.895 76 %



I1l. PERCEPCION DE EMPLEADORES Y TRABAJADORES SOBRE LA
CALIDAD DE LASRELACIONES LABORALES

La calidad de las relaciones laborales es un tema recurrente en el momento actual,
especialmente, porque en el debate publico las representaciones corporativas de
empresarios y trabajadores han agudizado la discusion a propoésito de las reformas
laborales y son frecuentes las acusaciones mutuas entre ambos actores. A €ello, se
suma que algunos dirigentes empresariales han venido sosteniendo que €
sindicalismo es una institucion obsoleta destinada a desaparecer, ya que seria mas
eficaz un modelo de relaciones laborales donde primaran los arreglos entre €
empleador y el trabgjador individual. Consecuentemente, las negociaciones
colectivas no tendrian razon de ser en este nuevo esquema de relaciones laborales.
Par su parte, agunas dirigencias sindicales denuncian la existencia de reiteradas
acciones antisindicales, dificultades para e funcionamiento de los sindicatos y otros
problemas que exigtirian a interior de las empresas. A partir de estos
planteamientos en la opinién publica, en e mundo politico e inclusive, en las
propias dirigencias de los actores sociales subsiste la impresion de que € clima
laboral esté enrarecido, que las instituciones laborales existentes estén en crisis y
gue, por ende, solo resta esperar que sea la propia practica la que obligue a
abandonarlas, eliminarlas o cambiarlas.

Interesada en analizar con mayor profundidad esta situacién y sobre todo,
preocupada por conocer la opinidon de empleadores y trabgjadores que dia a dia se
relacionan en las empresas, la Direccion del Trabgjo -a través de su Departamento
de Estudios- disefi6 dos encuestas para obtener informacién més confiable y
objetiva sobre € tema. Una de las encuestas estaba dirigida a los empleadores y la
otra, a los sindicatos. Estos instrumentos fueron aplicados por la Universidad de
Chile a una muestra de empresas de la Region Metropolitana que tuvieran sindicato
vigente, cientificamente seleccionadas. La muestra probabilistica obtenida de las
bases de datos de la Direccion constituye €l 9.3 % de las empresas con sindicatos
vigentes de la Regién Metropolitana y, de acuerdo con este tamafio muestral, €l
error probabilistico se estima en un 5.5%. La encuesta fue aplicada en los meses de
marzo, abril y mayo de 1996.

Las opiniones que se exponen a continuacion representan a agquellas empresas con
un sindicalismo consolidado y que en su amplia mayoria (97% de la muestra)
habian realizado negociaciones colectivas. Por lo tanto, son opiniones avaladas por
una préactica concreta en que ambas instituciones, sindicato y negociacion colectiva,
son condiciones habituales de funcionamiento. El perfil mayoritario de la muestra es
de empresas medianas y grandes, del sector industrial y de servicios de la Regién
Metropolitana y naturalmente con sindicato de empresa vigente.

A. OPINION DE LOS EMPLEADORES SOBRE LA EXISTENCIA DE
SINDICATOS Y LA CONVENIENCIA DE TENER NEGOCIACIONES
COLECTIVAS



La evidencia empirica que se ha recogido en estas encuestas revela una homogénea
percepcion de los empleadores sobre el papel asignado al sindicalismo y a la
negociacion colectiva en las empresas. La institucion sindical es valorada en una
amplia proporcion de los empleadores (83.7%) como una entidad que «ayuda a
normar las relaciones laborales», en contraposicion a la opinién de que los
sindicatos «dificultarian las relaciones laborales». Esta Ultima afirmacién fue
sostenida por apenas € 6% de los empleadores consultados. Por otra parte, la
negociacion colectiva es valorada como «conveniente» y/o «muy conveniente» para
el buen desempefio de la empresa por el 83% de los empleadores; mientras que las
afirmaciones de que éstas serian «inconvenientes» y/o «muy inconvenientes» solo
fueron elegidas por € 6.7% (Cuadros N°6 y N°7).

Cuadro N°%

opinion de empleadores sobre funcidn de los sindicatos en las relaciones laborales

¢, Cual essL

ggtl)p;n | Peduefia Mediana Grande g/:;ny de Total
lfggcmn de% % % % %
sindicatos ?
Ayudan a
normar las
relaciones
laborales
Dificultar
las
relaciones
laborales
Su
existencia
€s
indiferente, 11,4 10,2 6,3 17,5 10,3
ni ayuda ni

dificultar

relacion

Toad % 100,0 100,0 100,0 100,0  100,0

Total
absoluto

84,1 82,5 89,9 75,0 83,7

4,5 7,3 3,8 7,5 6,0

137 79 40 300

Cuadro n°7

Opinidn sobre conveneniencia de tener negociaciones colectivas



Opinion sobre

conveniencia  Pequefia Mediana Grande MUy Totq
de tener ande
negociaciones % % % % %
colectivas

Muy

. 20,5 22,6 26,6 20,0 23,0
conveniente
Convenelente 56,8 59,8 63,3 575 60,0

Medianamente .55 gg 76 175 103
conveniente

Inconveniente 2,3 4.4 25 0,0 3,0

may 68 44 00 50 37

convendente

Tota % 100 100 100 100 000
Total absoluto 44 137 79 40 300
C

B.OPINION DE LOS EMPLEADORES SOBRE LA EFICIENCIA Y GRADO
DE CONFLICTIVIDAD DE LOS SINDICATOS

La percepcion positiva de los empleadores sobre la existencia de sindicatos se
reafirma cuando se les pide evaluar la eficienciay € grado de conflictividad que
presentan 10s existentes en sus propias empresas. Una amplia mayoria considera que
los sindicatos de sus empresas son eficientes 0 muy eficientes (64%) y que son poco
o nada conflictivos(80.1%) (Cuadros N°8 y N°9). Estos dos tipos de opiniones se
algan sustancialmente de algunos lugares comunes que se repiten frecuentemente
sobre la accion sindical en el debate publico, como cuando se afirma sin evidencia
empirica que los sindicatos harian peligrar la estabilidad de las empresas por su
conflictividad o que e sindicalismo es una ingtitucion ineficaz- La opinion
empresarial sobre la baja conflictividad sindical esta avalada por otra cuestiéon de
facto: en e 84.9% de las empresas del conjunto de la muestra no se habia
presentado ningun tipo de conflicto durante el afio de referencia (1996) (Cuadro
N°10)

CuadroN’8

Cadlificacion de eficiencia del sindicato

¢Como calificaPequefia Mediana Grande Muy q Total
lan eficiencia granae
del sindicato? % % % % %

Muy €eficiente 4,5 4.4 16,5 50 7,7
Eficientes 61,4 54,0 58,1 60,0 57,0

Medianamente 15, 548 228 300 240
eficiente



Poco eficiente
Ineficiente
Tota %

Total absoluto

CuadroN'9

91
6,8
100
44

12,4

4,4
100
137

13
1,3
100
79

5,0
0,0
100

40

8,0
3,3
100
300

Calificacion de larelacion sindicato-empresa respecto a la conflictividad

Pensando en
conflictividad,
¢como caifica
la relacior
sindicato
empresa?

Muy
conflictivos
Conflictivos

M edianamente
conflictivos
poco
conflictivos
Nada
conflictivos
Tota %

Tota absoluto
Cuadro N°10

Pequefia Mediana Grande

%

91
91
36,3

45,5

100
44

%

2,9
6,6
8,8
49,6

32,1

100
137

%

13
6,3
13,9
31,6

46,9

100
79

Muy
Graaande

%

2,6
0,0
231
48,7

25,6

100
39

conflictos con trabajadores durante Ultimo afio

En dltim

ano %

Se ha
presentado
algun
conflicto
con
trabajadores
No s ha
presentado
conflicco 88
con
trabajadores
Total % 10

11

4

6

0

154

84,6

100

~ , Muy
o Pequefio Mediana Grande grande

%

20,3

79,7

100

%

7,5

92,5

100

Total
%

2,0
6,0
12,0
42,9

37,1

100
299

Total

151

84,9

100



Total

absoluto 44 136 79 40 299

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Encuesta a
empleador es 1996.

C. OPINION DE LOS TRABAJADORES SOBRE LA ACTITUD DE
EMPLEADORESHACIA EL SINDICATO

La buena evaluacién que tienen los empleadores respecto de los sindicatos
encuentra un correlato de reciprocidad en la evaluacion de los trabajadores. Los
dirigentes sindicales en su mayoria (65.3%) consideré que la empresa generalmente
otorgaba facilidades para la accion sindical. De la misma manera, en que la opinién
de los empleadores encuestados se alga de la generalizacion de subvaluacion del
sindicato presente en el debate publico, la opinion de los dirigentes sindicales
mayoritariamente se inclina hacia un reconocimiento de las facilidades que otorga la
parte empresarial a su accionar. Es decir, sefialan que a interior de las empresas que
tienen un sindicalismo consolidado la contraparte empresarial 1os acepto como un
interlocutor valido e inclusive estimula positivamente la existencia del sindicato,
presentandose un segmento minoritario que desde la percepcion de los dirigentes
sindicales «dificultaria» la accién de los sindicatos (Cuadro N°11).

Cuadro N°11
Lo que caracteriza ala empresa frente a sindicato

Muy
grande

% % % % %

Pequefia Mediana Grande
Laempresa

Total

La mayoia
de las veces
da
facilidades
La mayoiia
de las
veces pone15’9 17,5 16,5 10,0 16,0
dificultades
Ni da
facilidades,
ni las
dificulta

Otraactitud 6,8 3,6 1,3 5,0 3,7

63,7 62,8 70,8 65,0 65,3

13,6 16,1 11,4 20,0 15,0

total % 100 100 100 100 100

Total

absoluto 44 137 79 40 300



Consultados directamente acerca de s la parte empleadora habia exteriorizado
actitudes hostiles a sindicato, e 31% de los dirigentes sindicales manifesté que se

habia dado ta situacion (cuadro n°12)

CuadroN©°2

Actitudes de hostilidad de parte de la empresa

Actitud Pequefia Mediana Grande

empresa % %

Existe

hostilidad

de partel8,2 32,1
de la

empresa

No existe

hostilidad

de parte8l,1 67,9
de la

empresa

Tota % 100 100
Totd

absoluto 137

%

354

64,6

100
79

Muy
grande

%

32,5

67,5

100
40

Total
%

31

69

100
300

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Encuesta a

empleador es 1996

D. AGENTES NEGOCIADORES MAS FRECUENTESY LEGITIMOS

En € Ultimo tiempo, se ha planteado reiteradamente que los empresarios preferirian
negociar las condiciones de empleo y remuneraciones con |os trabajadores individualmente
0 con grupos negociadores en vez que con los sindicatos. Sin embargo, tanto las cifras
globales de negociacion colectiva como la evidencia empirica que se ha recogido en estas
encuestas muestran que e agente negociador més frecuente es € sindicato. En la muestra
de empresas de la Region Metropolitana, e 97.6% de las negociaciones fue con €l sindicato
y solo € 2.4% con grupos negociadores (Cuadro N°13). Por otra parte, al consultar a los
dirigentes cudl agente negociador consideraban ellos era el preferido por los empleadores,
las respuestas mayoritarias otorgaron a sindicato el primer lugar (Cuadro N°14).

Cuadro N°13

Agentes negociadores



Pequefia Mediana Grande Muy Total

La negociacion grande

% % % 0 %

%

Fuecon d sindicato 95,2 97,8 100 95 97,6
No fue con e,q 5, o 5 2.4
sindicato
Total % 100 100 100 100 100
Total absoluto 42 134 79 40 295
Cuadro N°14

Agentes negociadores que en opiniéon de los dirigentes sindicales prefiere la parte
empleadora ( € numero de orden indica la preferencia)

Primer Segundo Tercer lugar Total

Agente lugar lugar

negociador " " % %
Sindicatos 66,4 10,3 23,3 100
Serggc(;)i?ador&e 6.3 67,4 26,3 100
v 77 22 50,3 100

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Encuesta a dirigentes
sindicales1996

E. ACTITUDES FAVORABLES DE LA PARTE EMPLEADORA RECONOCIDAS
POR LOSDIRIGENTES SINDICALES

A través de un conjunto de preguntas abiertas y/o indirectas se quiso conocer si existian
actitudes empresariales reconocidas por la parte laboral. La respuesta a todas ellos entrega
un cuadro consistente de mutuo reconocimiento. Asi por gemplo, cerca de la mitad de los
dirigentes (48%) reconocié gque habia actitudes positivas y de reconocimiento de la parte
empresarial a sindicato y que ellas se manifestaban, entre otras acciones, en permitir
niveles de informacion y participacion (65%); dar facilidades para la negociacion colectiva
(23.8%); y me des para la negociacion colectiva (23.8%); y mejoras para la infraestructura
del sindicato (7.0%). Por otra parte, a consultar a tos dirigentes sobre las actividades en
beneficio de los socios realizadas por € sindicato, algo mas de la mitad (56.6%) aceptd que
al menos alguna de éstas habia sido realizada con la ayuda de la empresa.

Segun los datos recabados en las encuestas, ni siquiera durante 1os procesos de negociacion
colectiva se entorpecen de manera generalizada las relaciones laborales. Incluso a solicitar
a los dirigentes sindicales que evaluaran los resultados de las negociaciones colectivas



llevadas a cabo, las respuestas se concentran en las calificaciones de «regulares» y
«buenos'. Tanto en los extremos positivos como negativos se presentan claramente como
opiniones minoritarias. ES interesante observar que aln cuando hay una disparidad de
opiniones segun el tamafio de la empresa la tendencia a concentrarse en «regulares» y
«buenos» se da en todas ellas, dispersandose las respuestas solo en las calificaciones més
polares (Cuadro N°15). Al preguntar sobre las razones para evaluar los resultados como
buenos 0 muy buenos, aunque,

la respuesta mayoritaria es que se alcanzaron las metas, se vuelve a mencionar como un
factor de importancia la «buena actitud del empleador.

Cuadro n°15
Cdlificacion de resultados Ultima negociacion esta empresa

¢, como cdifica 5 i Muy
resultados mtimaPequena Mediana  Grande or Total

ande
negociacion  estagy, % % %
empresa? %
Muy buenos 11,9 6,0 12 7,5 8,6
Buenos 26,2 43,2 36 40 338,5
Regulares 47,6 38,1 44 40 41,2
Malos 14,3 11,2 2,7 12,5 9,6
Muy maos 0 15 53 0 2,1
Tota % 100 100 100 100 100
Total absoluto 42 134 75 40 291

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios. Encuesta a empleador es
1996

En sintesis, el andlisis de estos datos confirma que e sindicalismo y la negociacion
colectiva en aguellas empresas més grandes y probablemente més modernas del pais, lgjos
de ser un factor disrruptivo en € buen desempefio econdmico de las empresas, es valorado
positivamente por ambos actores de la relacion laboral y se transforma en un mecanismo de
estabilidad y crecimiento

F. EFICIENCIA Y DESEMPENO ECONOMICO DE LASEMPRESAS

La mayoria de las empresas de la muestra mostraba un desempefio econdémico favorable:
las ventas se habian mantenido o crecido con respecto al afio anterior en e 81.7% de las
empresas y solo habian disminuido en e 18.3% de ellas (Cuadro N° 16). El volumen de
empleo se habia mantenido o aumentado en el 73% de los casos (Cuadro N°17) y una buena
proporcion de ellas - casi un tercio- tenia actividad exportadora (Cuadro N° 18). Es decir, se
trata de empresas saludables que exhiben indicadores positivos de estabilidad y crecimiento
en un marco de relaciones laborales modernas, institucionales y de mutuo reconocimiento
entre la parte laboral y empresarial.

Cuadro N°16

Ventas. Aaumento do disminucion de las ventas respecto a afio anterior



Ventas: aumento cpegqueiia mediana grande  muy

0,
disminucion % % % grande % total %

aumento 9,1 26 228 300 33,0
considerable

aumento leve 27,3 34,3 35,5 30,0 33,0
disminuido

considerablemente 11.4 9.5 6.3 12,5 9.3
disminuido leve 13,6 8,8 7,6 75 9,0
se hamantenido 38,6 24.8 27,8 20,0 27,0
total % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
total de empresas

(abosiuto) 44 137 79 40 300

Cuadro n°17

Aumento o disminucion de trabajadores respecto a afio anterior

Aumento 0 mediana grande m

disminucién  depequefiado o 8 rlg] de total %
trabajadores 0 0 9

aumento 6.8 80 139 325 127
considerable

aumento leve 18,2 19,7 26,6 225 21,7
disminuido

considerablemente 512 9,5 6,3 7,5 9,7

disminuido leve 15,9 20,4 15,2 12,5 17,3
se hamantenido 40,9 42 4 38,0 25,0 38,6

total % 100,0 100,0 100,0 1000 100,0
total de empresas
(absoluto) 44 137 79 40 300

Cuadro n°18

Exporta parte de la produccion

pguefiia mediana grande muy total
% % % grande % %
Bxporta parte de la; 5 343 506 300 337
produccién
No exporta parte de

la produccion 750 533 405 500 52,6



No corresponde 20,5 12,4 8,9 20,0 13,7
total % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

total (absoluto) 44 137 79 40 300

Fuente: Direccién del Trabajo, Departamento de Estudios. Encuesta a empleador es
1996

V. CONCLUSIONESY PERSPECTIVAS

No cabe duda que estos antecedentes contribuiran a la reflexion del cuerpo legidativo de
nuestro pais, de los académicos laboraes y de los representantes de empleadores y
trabajadores presentes en este Seminario, sobre la conveniencia y disponibilidad de los
actores sociales para perfeccionar e marco normativo que requiere Chile, a pocos afios de
iniciarse e siglo XXI. Hay que considerar también que existen desafios econdmicos y
politicos inmediatos que Chile esta enfrentando con los acuerdos comerciaes
multilaterales, los que plantean a nuestra economia nuevas exigencias de competitividad
internacional. Chile tiene fortalezas en el campo econémico, pera también tiene debilidades.
Estas se radican en el mundo laboral, en la cantidad y calidad de los empleos en la falta de
organizacion de los actores sociales para que puedan emplear mecanismos institucionales
de concertacion que permitan elevar la productividad y la calidad de sus productos. Su
remocion permitira que el pais compartiera un modelo de desarrollo que genere la riqueza
necesaria y la posibilidad de distribuir més equitativamente sus frutos. Sin esta condicion,
es siempre posible avizorar amenazas a la estabilidad y debilidades en la gobernabilidad del
pais.

Estas preocupaciones estén presentes en el Gobierno de la Concertacion y particularmente
en el propio Presidente de la Republica, cuando plantea en la' VI Cumbre |beroamericana de
Jefes de Estado y de Gobierno que «no existe democracia estable con desigualdades
extremas en la distribucion del ingreso y dotas oportunidades. No existe democracia
posible con porcentajes de la poblacién viviendo en lo extrema miseria. Las democracias
deben generar las condiciones econémicas que permitan satisfacerlas necesidades basicas
de la poblacién. ¢Cuéles son los mecanismos que nos permitiran generar un estado de
equidad que facilite a su vez el desarrollo econdmico dinamico y sostenido? ¢Como
estimularemos los mecanismos institucionales que aseguren uno distribucion del ingreso
MAs equitativa, sin amenazarla existencia de |0s mecanismos econdmicos que permitan una
afta taso de inversién? ¢Como enfrentamos desde la base la gran heterogeneidad
productiva que caracteriza a nuestros paises y como moder nizamos €l conjunto del sistema
productivo? Més fundamentalmente ¢COmo asegurar, en una sociedad de mercado, una
fuerte orientacion social en favor de los mas debiles?.

La politica laboral del Gobierno ha sido y es cautelosa a evaluar los efectos negativos que
puedan acompaiiar los cambios. Por €ello, se plantean iniciativas viables, confiando en una
de las mayores fortalezas que presenta e sistema democrético: la responsabilidad de los
actores sociales para asegurar una paz socia estable y duradera. Pero esta paz debe
construirse sobre la voluntad do avanzar solidariay Firmemente en e meoramiento de las
condiciones de trabajo, de remuneraciones y empleo; y e meor camino para elo es
naturalmente uno de fortalecimiento de la sociedad civil. En el plano laboral la sociedad



civil la congtituyen las organizaciones sociales, tanto de empresarios como de trabgjadores,
y son estas organizaciones las que deben acordar formulas de entendimiento. Hasta hoy, en
el mundo desarrollado y en nuestros paises los sindicatos siguen siendo los principales
mecanismos de didlogo entre el mundo empresarial y laboral, constatacion compartida por
ab ternos de muy diferente orientacion politica. En este sentido destacamos las palabras del
Presidente francés Jacques Chirac en la octogésima tercera reunion de la OIT, que reflgja la
orientacion de ese gobierno hacia lo labora. «Para lograr que la mundializacién tenga
éxito debemos todos seguir siendo fieles a nuestros model os culturales, que son patrimonio
de la historia y conforme al principio que tenemos del hombre. Esa es la razon de mi
profundo apego al modelo social europeo, un modelo basado en tres principios: en la
proteccién social contra los avatares de la existencia, en la tradicion del didlogo social y
la negociacion colectiva, y en €l papel del Estado como guardian y garante de la cohesion
nacional (...) Respetar la dignidad del hombre en el trabajo, favorecer la democracia
social mediante & reconocimiento de la libertad sindical y del didlogo entre los
trabajadores y los empleadores, garantizar unas condiciones de trabajo humanas,
desarrollar la formacion profesional”

Estamos convencidos que a partir de la experiencia y aprendizaje democratico que hemos
hecho en nuestro pais, y con la inspiracion de naciones que han avanzado en los desafios de
la mundializacion, podremos aprovechar la oportunidad historica que nos plantea €l
presente. Las voluntades de concertacion existen: prueba de ello es este Seminario de la
Universidad de Las Condes a que hemos sido convocados y que nos ha permitido la
oportunidad de entregar nuestra experiencia, conocimiento e inspiracion de cambio para
avanzar en la senda de desarrollo con equidad que es el principa objetivo del Gobierno al
que represento.



