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Introduccion.

La historia de la regulacion laboral de las ultimas décadas en nuestro pais, muestra
inequivocamente una gran asimetria entre la extension legislativa que norma al mundo del
trabajo, con el escaso avance que presenta el logro de mejores estandares laborales, entendiendo
éstos como los que permiten un adecuado desarrollo de la empresa, acompafiado de un mejor
indice de equidad a través de una mejor distribucién del ingreso entre quienes participan en la
actividad productiva.

Corroboran esta aseveracidn, dos antecedentes relevantes: el primero de ellos, nos indica
gue a partir de 1964, se han dictado alrededor de 250 leyes del trabajo entre reformas sustantivas,
como la ley de sindicalizacidn campesina, la rebaja de la jornada ordinaria de trabajo de 48 a 45
horas semanales, el establecimiento de un seguro de cesantia, o la ley de subcontratacién, junto
a reformas de menor alcance y de caracter periddico, relativas principalmente a derechos
emanados del contrato individual de trabajo e ingreso minimo. Excepcionalmente el éxito de
algunas de estas normas, como la ley de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales,
cuyos efectos beneficiosos en la salud ocupacional y en la prevenciéony disminucién de accidentes
laborales han sido evidentes, se explica en funcién de una exitosa légica interna, es decir, han
cumplido cabalmente el objetivo especifico para la que fueron disefiadas, ocupando un vacio
preciso en un momento determinado, dentro de un esquema general de relaciones cuyos
resultados no han sido beneficiosos para el trabajador.

En efecto, podemos observar que a pesar de estar frente a esta importante obra
legislativa, el mundo del trabajo presenta serios déficits en materia de jornada de trabajo,
remuneraciones, sindicalizacion y negociacidén colectiva, lo que impide afirmar que hoy la
situacion socio laboral de los trabajadores es adecuada al nivel de crecimiento del pais. Este déficit
tiene mucho que ver con la falta de adecuacion nuestra legislacién a los cambios globales que ha
experimentado la economia y, como consecuencia de ello, al mundo del trabajo.

En materia de jornada de trabajo, observamos cémo de las denuncias ante la Direccion del
Trabajo (DT. Anuario 2011) 33.450 son referidas a incumplimiento de jornada y registro de
asistencia, lo que ubica a esta materia solamente por debajo de las denuncias por
remuneraciones; por su parte, en lo referente a las tasas de sindicalizacion, éstas se mantienen
deprimidas y estancadas en un 12% de los ocupados; junto a ello, los trabajadores cubiertos por
un instrumento colectivo, no alcanzan al 10% de la fuerza laboral.

Por su parte, mads del 54% son los trabajadores perciben sélo hasta 2 ingresos minimos
mensuales, en tanto que el promedio de las remuneraciones de trabajadores alcanza a cerca de
los $470 mil.

A ojos vista, no parece bien enfocada la actividad regulatoria en el area laboral, si
consideramos que el mundo del trabajo debe constituir un factor catalizador en un pais en el que
histéricamente se han instalado diferencias sociales marcadas. Una buena empresa es aquella que



puede asociar virtuosamente capital y trabajo, lo que también conlleva asociar virtuosamente los
beneficios de uno y otro sobre una base de la compensacidn a la productividad, pero también en
la conviccidon de que una mayor equidad en dicha distribucién asegura paz social y condiciones
estables.

De hecho, no son ni pocas ni ligeras las opiniones que senalan que la creciente entrega,
por parte de los gobiernos, de bonos compensatorios de alza en los precios de alimentos,
movilizacién o combustible, entre otros, tienen a fin de cuentas el caracter de un subsidio a las
empresas como paliativo a la falta de participacion del trabajador en los beneficios del negocio o
actividad. Quienes perciben dichos bonos, en su mayoria tienen empleo, pero sus remuneraciones
no dan cuenta de un criterio de equidad dentro del proceso productivo, en tanto que el andlisis de
si dicha remuneracion es acorde con su aporte al éxito de la empresa, traslada la discusién al
ambito de la medicidon de la productividad, asunto complejo y privativo de organizaciones mas
desarrolladas.

Ahora bien, cabe entonces preguntarse éicomo se puede reenfocar la legislacién laboral
hacia el logro de mejores estandares laborales que permitan que el desarrollo de la actividad
productiva coadyuve a una mayor equidad social y no solamente propenda a un funcionamiento
aceptable pero superficial de la economia en general?

La respuesta no es sencilla, y requiere concitar acuerdos en torno a un conjunto de
reformas profundas, y a nuestro juicio, estructuradas sobre la base de dos ejes ordenadores:
fortalecimiento de las relaciones colectivas a través de mayores tasas de sindicalizacién y de
negociacién colectiva con mejores y mas preparados dirigentes, y con empleadores dispuestos a
invertir en paz social; y mayores rangos de flexibilidad para la adaptacidn de las normas legales y
contractuales a la realidad y cambios de la empresa, asi como también a la velocidad que deben
tener la toma de decisiones a fin de que una unidad econdmica se pueda mantener en forma
competitiva en el mercado global, o local pero altamente interdependiente.

Se trata de crear una relacion virtuosa y directamente proporcional entre el
ensanchamiento de los margenes de flexibilidad laboral con el aumento de los espacios y materias
de negociacion e interlocucién colectiva dentro de la empresa. Es, en suma, invertir la logica del
conflicto y transformar el subtexto de las normas hacia una légica del acuerdo; es creer en
trabajadores y empleadores y en su capacidad de acuerdo, otorgandoles mayores herramientas
juridicas para el didlogo y el acuerdo. El mundo del trabajo requiere, hoy, menos profundidad en
las regulaciones del conflicto que en las regulaciones para el logro de los acuerdos.

El presente trabajo, entonces, apunta a identificar algunos de aquellos abundantes
escollos que nuestra legislacidn tiene a este respecto, junto con proponer algunas modificaciones
necesarias para removerlos. El texto consulta en forma adicional, a estos efectos, un esquema
comparado con diversas legislaciones en las que a través del tiempo se han desarrollado
relaciones adecuadas entre mejoramiento de estandares laborales y flexibilidad laboral sobre la
base de una gran capacidad negociadora de las partes del contrato, pero también en algunos
casos, con una proactiva politica de mediacidon por parte del Estado. Este esquema comparado



otorga un contraste interesante para analizar reformas posibles y viables que se orienten hacia
una mayor funcionalidad de nuestra legislacién para afrontar un mundo globalizado, puesto que
se trata de legislaciones que han abordado dicha funcionalidad con un fuerte componente de
didlogo social y desde hace ya varias décadas.



Capitulo 1. Jornada de Trabajo. ldentificacidén de Rigideces. Espacios de Flexibilidad.

En términos generales, la jornada de trabajo en Chile se encuentra definida como el
tiempo en el que el trabajador presta los servicios contratados, o bien se encuentra a disposicion
del empleador. De ello arranca la distincion entre jornada activa o pasiva, respectivamente.

Otra clasificacion relevante estad constituida por la jornada ordinaria y extraordinaria. La
jornada ordinaria se define por su duracién maxima que es de 45 horas semanales y hasta 10
horas diarias, en tanto que la jornada extraordinaria se define como aquella que supera la
ordinaria mdxima o bien la jornada ordinaria pactada, en caso de ser ésta de menor duracion.

A lo anterior se agrega la existencia legal de la jornada parcial, cuyo establecimiento en
2001 [Ley 19.759] obedecid solamente a la necesidad de dar cuenta de la necesidad de otorgar un
minimo rango de flexibilidad a labores realizadas principalmente por jovenes o mujeres, en lo
relativo a la distribucion de jornadas reducidas y a la proporcionalidad de los beneficios asociados
[principalmente gratificaciones legales].

Este esquema normativo tiene su origen histérico en las primeras leyes del trabajo
dictadas después de la tragedia de los martires de Chicago, por las cuales se determind una
jornada mdxima diaria de 8 horas y a lo menos un dia de descanso semanal.

Disfuncionalidad de la jornada de Trabajo en Chile.

Del anadlisis de la legislacion nacional sobre la materia, se puede deducir que las partes
tienen a su disposicidn un conjunto bastante limitado de opciones de distribucion de jornada de
trabajo, y un conjunto no menor de requisitos y formalidades necesarias para concretarlas.

De ello se derivan numerosas rigideces y severas deficiencias de la forma regulatoria de
nuestra jornada laboral, tales como la poca claridad en la determinacion de aquellos trabajadores
a los cuales no les es imputable un limite de jornada (profesionales, técnicos en terreno y
vendedores, entre otros), o bien la rigidez en la determinacién del tiempo de vestuario y de la
interrupcién para colacidn; asimismo, las rigideces asociadas a las horas de término de faenas
anteriores a un dia de descanso o el reintegro a las mismas después de éste y las exigencias poco
funcionales para los acuerdos sobre jornada extraordinaria, constituyen una gama extensa de
problemas que no son necesariamente objeto sustantivo del presente estudio, sino que mas bien
su resolucion puede ser una consecuencia de las reformas de fondo que aqui se proponen; en este
documento hemos optado por abordar tres problemas principales o de una mayor entidad debido
a las consecuencias que tienen asociadas en materia de relaciones laborales y didlogo dentro de la
empresa: distribucién semanal, descansos, y jornadas excepcionales.




Distribucion Semanal.

El elemento ordenador de la distribucidn de la jornada ordinaria es la semana calendario
de lunes a domingo. Ello implica que la regla general es que las empresas y sus trabajadores
solamente pueden distribuir sus jornadas ordinarias en no mds de 6 ni menos de 5 dias, es decir,
de lunes a viernes o de lunes a sabado en cada semana, dejando obligatoriamente como descanso
el dia domingo, no superando las 45 horas semanales de servicios prestados, ni las 10 horas
diarias. Pero no son frecuentes las jornadas distribuidas en cinco dias con discontinuidad en los
descanso, porque -a modo de ejemplo- si los descansos recaen en domingo y lunes luego de 6
dias de servicios, dicho lunes se considera como parte del descanso de la semana siguiente y no
como compensacion del ciclo anterior, por lo que solamente podrian trabajarse 5 dias la semana
siguiente.

Sobre este limite de la jornada ordinaria, la legislacidon considera la prestacion de servicios
en jornada extraordinaria hasta por dos horas diarias; o bien, en caso de que la jornada ordinaria
se distribuya y complete en 5 dias, existe la posibilidad de laborar el sexto dia en jornada
extraordinaria hasta por 7,5 horas, siempre que ella no recaiga en dia domingo.

Este esquema general, es el Unico que legalmente es posible aplicar a multiples funciones
y sectores de trabajadores, como administrativos, industriales, manufactura y servicios, entre
otros, ya que la ley define que dichos servicios tienen ciertas caracteristicas que les impide ser
objeto de pactos de adaptabilidad entre las partes; ello implica constatar una primera rigidez
estructural de la jornada de trabajo y que consiste en que la definicién de la regla general en
materia de jornada de trabajo que data de mediados del siglo XX, supone que diferentes
sectores pueden desempeiarse exitosamente en una jornada de iguales parametros, sin
considerar que los cambios tecnoldgicos en los procesos productivos y en la velocidad de
funcionamiento de los mercados, afectan tanto a sectores completos como a empresas dentro
de cada sector. Hoy por hoy, es evidente que no parece posible aplicar los mismos sistemas de
distribucidn de jornada a empresas y sectores diferentes.

En cuanto a la distribucidn diaria, la legislacién, por una parte, asume que las razones de
salud ocupacional y reposiciéon de las fuerzas y capacidades del trabajador, se encuentran
suficientemente protegidas al establecer el limite maximo de 12 horas diarias de servicios,
considerando la respectiva interrupcion de colacién, ya que la suma de la jornada ordinaria y
extraordinaria puede llegar hasta 12 horas, debido a que pueden haber uno o mas dias en que se
presten servicios durante 10 horas ordinarias y dos extraordinarias a continuacién de la anterior.
Pero, simultdaneamente, la ley prohibe pactar servicios que se presten hasta por 12 horas diarias
solamente ordinarias, aun cuando ello podria ser altamente beneficioso para el trabajador, dado
que permitiria distribuir la jornada ordinaria en 4 dias [tres dias de 12 horas y uno de 9], teniendo
hasta tres dias completos de descanso o vida familiar. Adicionalmente, para el empleador podria
significar una simplificacion sustantiva en caso de requerir el trabajo por turnos, ya que permitiria
disponer de dos turnos diarios por puesto de trabajo y no de tres, o incluso un cuarto turno.



A la vez, la ley tampoco permite pactar una jornada que sumando 40 horas semanales se
pueda distribuir en 4 dias, seguidos de 2 dias de descanso en unciclo4x2x4x 2.....; en este caso,
como el elemento ordenador es la semana calendario, ello obliga a entregar 3 dias de descanso
incluido el dia domingo después de los 4 dias de labores.

Las condiciones descritas, no pueden ser objeto de acuerdo ni individual ni colectivo,
conforme la redaccidn imperativa de las normas que regulan la materia.

Descansos.

En cuanto al descanso semanal, es necesario seialar que la regla de general aplicacion es
la del descanso en dia domingo cada semana; pero existen algunas excepciones (de sentido
comun) para determinar que ciertas actividades como las realizadas en puertos o a bordo de
naves, o bien servicios de urgencia, pueden distribuir sus jornadas semanales de forma tal que
incluyan dias domingos o festivos, otorgando otro dia de descanso semanal. La progresiva
incorporacién del trabajo dominical en otros ambitos productivos es un fenédmeno de rasgos
culturales que trasciende a lo estrictamente laboral y es un ejemplo patente de la tensién entre
los cambios en la organizacion productiva y los requerimientos de armonia entre la vida familiar y
laboral. Creemos que dichos requerimientos ya no necesariamente se ven satisfechos con un
descanso dominical, sino que con la incorporacién de los criterios que la OIT denomina como
trabajo decente, con esquemas que permiten compartir las responsabilidades de crianza y cuidado
familiar durante toda la semana, que permitan la incorporacién al mundo del trabajo de jefes de
hogares monoparentales vy, sobre todo, por el respeto a la dignidad del trabajador y el
reconocimiento de su esfuerzo a través de una remuneracién justa.

Particular mencién merece el caso del comercio; en este caso, su incorporacién como un
sector exceptuado del descanso dominical, no obedece sino a razones de un desarrollo sectorial
basado en la creacidon de grandes centros comerciales a partir de la década delos 80, pero no
guarda relacion alguna con los otros criterios que informan las excepciones a este tipo de
descanso.

Aparte de las excepciones consignadas en los parrafos anteriores, la Unica circunstancia en
que las partes pueden pactar una jornada continua y rotativa, es la referida a aquellas labores que
exijan continuidad por razones de cardcter técnico [en el estricto sentido mecdnico- industrial de
la palabral.

Tal excepcion implica que el empleador puede distribuir la jornada ordinaria de forma que
se incluyan dias domingos y festivos, estableciendo la continuidad de los procesos mediante
turnos al efecto que garanticen a lo menos un dia de descanso dentro de 7 dias corridos
respetando en dicho periodo de trabajo el limite de 45 horas, en tanto cuanto las razones para
ello sean exclusivamente de caracter técnico-productivo. Al respecto, debemos mencionar que
esta causal de excepcidon de descanso dominical, aun en estos casos es limitada, dado que el



trabajador tiene derecho a que su descanso semanal a lo menos dos veces en cada mes calendario
recaiga efectivamente en dia domingo.

En este sentido la ley queda a medio camino entre un criterio flexible y los efectos rigidos
de las normas que regulan la materia; en efecto, constatamos una severa deficiencia regulatoria
que no permite un fluido curso al pacto individual o colectivo entre las partes, por cuanto si
conjugamos el limite de 45 horas semanales, con la limitacion del descanso semanal en dos
domingos cada mes calendario, veremos que en la realidad la configuracion de turnos en este
esquema conlleva un costo oculto para el empleador, cual es la imposibilidad aritmética de
construir turnos que sumen 45 horas semanales durante todo el mes, por lo que cada mes habra
trabajadores que presten servicios por hasta 38 horas en la semana, al mismo costo que una
jornada de 45 horas semanales.

Asimismo, es cierto que la condicién técnica como requisito habilitante para organizar la
jornada en forma continua es de auto calificacidn por parte del empleador, pero es preciso sefalar
gue en este punto se plantea una de las mayores rigideces en materia de jornada de trabajo, ya
que la norma original estaba concebida solamente para evitar los efectos perniciosos de la
detencion de maquinarias mecdnicamente complejas o cuyo reinicio implicaba ingentes esfuerzos
y costos para la empresa.

Ello significa constatar una segunda rigidez severa en la regulacion de este tipo de
jornada, dado que esta condicion técnica ha sido ampliamente superada por las necesidades
comerciales o de otra indole que las empresas tienen en el desarrollo total o parcial de sus
actividades y para las cuales requieren laborar [a veces una parte del afio] en una o mas
secciones en dias domingos o festivos, sin perjuicio de las compensaciones que puedan recibir
sus trabajadores por este sacrificio.

En efecto, la segmentacién de empresas transformandose en prestadoras de servicios a
otras mas grandes, y la especializacidén de las mismas y la proliferacién exponencial de pequefias y
medianas empresas que muchas veces reciben alzas de demandas de trabajo en forma estacional
o incluso en forma imprevista, hace que la mera condicidn técnica para calificar una faena de
continua quede obsoleta conforme los requerimientos actuales.”

En los ejemplos consignados al pie de pagina, se ve claramente que la jornada debe poder
adaptarse a necesidades comerciales y de mercado que muchas veces tienen la caracteristica de
ser determinantes en la viabilidad financiera de la empresa. Estas necesidades no son
consideradas en la ley a la hora de dar espacio al acuerdo individual o colectivo de las partes, por

Ejemplo 1: Maestranza metalmecdnica de 67 trabajadores que trabaja en horario regular de lunes a viernes, pero que
ocasionalmente presta servicios de reparacion de hélices de embarcaciones cargueras, los cuales requieren entre 15 y 25 dias de faenas
continuas, dado el alto costo de la detencidn de los barcos.

Ejemplo 2: Pequefio taller que vende productos a grandes tiendas y que debe suplir sorpresivamente la falta de oferta de otro
proveedor.



lo que la Direccién del Trabajo se atiene exclusivamente a la verificacion de condiciones técnico-
productivas para la revision de cumplimiento de distribucién de jornada en estos casos.

A mayor abundamiento, en los casos en que los turnos estén consignados en el
reglamento interno, la empresa debe cambiar la jornada de trabajo con una anticipacién de a lo
menos treinta dias, que es el plazo de entrada en vigencia de tal modificacion. De otra forma, el
empleador debe recabar el acuerdo escrito de cada trabajador de la empresa. No se considera la
posibilidad de pacto o acuerdo que permita cambiar con menor anticipacién la jornada de trabajo.

Jornadas Excepcionales Autorizadas por la Direccion del Trabajo.

Un tercer dmbito en el que se evidencia una severa deficiencia regulatoria, esta
constituido por los excesivos requisitos administrativos que se deben reunir a fin de lograr el
establecimiento de un sistema excepcional de distribucion de jornada de trabajo y descanso,
cuando las normas generales no son posibles de aplicar a la actividad de la empresa.

En efecto, el articulo 38 del Cddigo del Trabajo otorga la posibilidad -en casos calificados-
de solicitar la autorizacidon administrativa de la Direccién del Trabajo para una distribucion de
jornada de trabajo y descansos a las empresas a las cuales no les es posible organizar su trabajo
conforme a las normas generales que rigen esta materia. Esta otra forma de organizar la jornada
permite salirse de la semana calendario para distribuir la jornada, implicando establecer ciclos que
correlacionan dias de trabajo con dias de descanso, siendo necesario que el promedio semanal del
ciclo no sea superior a 45 horas.?

Esta autorizacidn se otorga en tanto se trate de un caso calificado y exista un acuerdo con
los trabajadores, sea que éstos se encuentren organizados en un sindicato, o bien se unan al solo
efecto de pactar una jornada de trabajo diferente a la general. Las referidas autorizaciones son
de cardcter restrictivo, a pesar de que los trabajadores se vean favorecidos de manera
importante, porque este sistema implica o significa una base de mejores beneficios para los
trabajadores, los que a lo menos reciben entre 24 y 27 dias de remuneracién adicional al aiio.
Ello, porque el empleador debe otorgar 6 dias adicionales de feriado anual y compensar con un
recargo de un 50% el valor del dia festivo en que se presten servicios.

Este mecanismo se encuentra sujeto a una serie de requisitos que hace altamente onerosa
y engorrosa para las empresas, su autorizacion por parte del ente fiscalizador, ain cuando exista
de por medio un acuerdo con los trabajadores.

En efecto, en primer término, no parece razonable exigir una autorizacion administrativa,
en circunstancias que de por medio se encuentra un acuerdo colectivo entre trabajadores y
empleador. El mecanismo légico para dar cuenta de un acuerdo contractual colectivo celebrado

3 , , . . .
Por ejemplo: un ciclo de 25 dias en el que los dias de trabajo y descanso se organizan en 6 x1; 6x2 y 7x3 y el promedio de horas
trabajadas resulte de 45 cada 7 dias.



con ciertas formalidades que resguardan la voluntad de las partes, es el de registro y no
autorizacién previa de sus contenidos, y, mas aun, en el caso de que dicho pacto sea celebrado
con un sindicato de empresa, cuya funcion primordial es defender los derechos de sus afiliados.
Ello porque la intervencion de la Direccion del Trabajo se justifica en el resguardo de trabajadores
gue pueden verse sometidos a algln abuso en la correspondiente negociacion y, en este caso, la
proteccién de sus derechos se da mediante la colectividad del acuerdo.

En segundo término, no parece adecuada la exigencia de caso calificado, atendido el
desarrollo y la complejidad actual de la mayor parte de los procesos industriales y comerciales;
esta exigencia supone que la ley predetermina que las reglas generales son eficientes para regular
la jornada de todo el mercado laboral...salvo estos casos calificados, en circunstancias de que la
regla es exactamente al revés, desde hace a lo menos tres décadas.

En tercer término, las exigencias documentales asociadas a esta peticion no son mas que
la repeticién de todos aquellos antecedentes que forman parte de los procesos normales de
fiscalizacién administrativa, por lo que el proceso se burocratiza en exceso. En este sentido, basta
con mencionar que se exige: una memoria de ingenieria que describa los procesos productivos en
su detalle técnico; una memoria explicativa para justificar que se trata de un caso calificado; la
descripcién de todos y cada uno de los cargos; una memoria explicativa de los procesos de
capacitacion vy certificacidon de las competencias del personal; y una memoria explicativa de los
riesgos laborales asociados y las medidas preventivas que se implementan en esta materia. Llama
la atencién que la conformaciéon del personal de la Direccion del Trabajo no se encuentra
fortalecido con profesionales y especialistas correspondientes a las areas que abarcan los informes
descritos.

Legislacion Comparada

Las diferentes regulaciones de la jornada de trabajo y descansos, observadas en el ambito
internacional, indican un patrén comun: han ido adecudndose a las necesidades del sistema
productivo.

En Alemania, “desde 1938 regia la ley sobre Tiempo de Trabajo (Arbeitszeitordnung) que
establecia una jornada diaria regular de 8 horas y semanal de 48. La norma fue superada por la
realidad por lo que ya en 1989 el 5% de los trabajadores trabajaba menos de 35 horas semanales,
el 62% entre 36 y 40 horas, el 10% entre 41 y 45, y el 21%, 45 o mas horas.”. (Confederacién
alemana de sindicatos).

La jornada de trabajo es objeto de una regulacién marco a nivel legal nacional. Partiendo
de ese marco, los convenios colectivos regulan la jornada laboral permitiendo acuerdos entre un
empresario individual y el Consejo de Empresa para adaptar la norma a la realidad de una empresa
concreta. Finalmente, el contrato individual concreta generalmente la obligacién de un trabajador
de prestar un servicio dentro de una ubicacidén temporal determinada. Esta escala de normas



funciona de acuerdo a una relacién jerarquica entre ellas ya que la inferior sélo se permite si se
atiene a los limites dados por la superior.

La ley establece el limite maximo dentro del cual los convenios colectivos, los acuerdos
empresariales o los contratos individuales pueden determinar la jornada laboral. Dicho limite es
de 8 horas diarias o 48 semanales, permitiéndose una extensién a 10 horas diarias si en un lapso
de 6 meses no se supera el promedio de 8.

Sin embrago, las empresas en que rigen convenios colectivos el promedio anual de horas
de trabajo es, aproximadamente 1.656 horas (52 semanas menos 6 semanas de vacaciones en
aquellos convenios que establecen 36 horas semanales). En tanto la ley no determina restriccion
alguna con respecto al trabajo en jornada extraordinaria, dejdndose esta materia a la regulacion
de las partes. Por su parte, la interrupcién de la jornada para colacién opera dentro de las
primeras 6 horas de servicios y el descanso minimo entre una jornada y otra, no puede ser inferior
a 11 horas.

Por su parte, en Espaia las reglas aplicables en esta materia, determinan que la duracion
maxima de la jornada ordinaria de trabajo serd de 40 horas semanales de trabajo efectivo de
promedio en cdmputo anual. Mediante convenio colectivo, o, en su defecto, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, se puede establecer la distribucidn irregular de
la jornada a lo largo del afio, con sujecién a los periodos minimos de descanso diario y semanal
previstos en la Ley. Estos ultimos, consideran que entre el final de una jornada y el comienzo de la
siguiente mediardn, como minimo, doce horas.

Los trabajadores tendran derecho a adaptar la duracidn y distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en los
términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.

En el caso de Finlandia, la jornada laboral marco o referencial es de 40 horas, pero la
distribucidon y nimero de horas se determina principalmente a través de instrumentos colectivos.
Conforme con la ley la jornada laboral anual de 1.880 horas, pero los convenios pueden permitir
una flexibilidad desde 8 hasta 11 horas diarias o desde 40 hasta 55 horas semanales, con la
obligaciéon de compensar la jornada de trabajo durante un periodo de 52 semanas. Los acuerdos
individuales entre empresario y empleado pueden establecer el trabajo en horas extraordinarias.
Los recargos por las horas extraordinarias ascienden al 50 % por entre la primera y la tercera, y a
100 % por mas de 3 horas extraordinarias.

Por su parte, en Nueva Zelanda las horas de trabajo y el pago de horas extraordinarias son
cuestiones que deben acordar cada trabajador y su respectivo empleador. La semana laboral mas
comun es de 40 horas, aunque no hay impedimento para que los empleadores acuerden un
numero mayor o menor de horas de trabajo a la semana. En muchas profesiones no se pagan las
horas extraordinarias, aunque en una serie de sectores de trabajo de baja cualificacidn, los
convenios colectivos y los contratos laborales individuales si que especifican que deben pagarse.



Siempre que un empleado deba trabajar en uno de los 11 dias festivos anuales, por ley tiene el
derecho a disfrutar de un dia libre remunerado en una fecha posterior.

Finalmente, en Estados Unidos, la jornada de trabajo estd fijada por las normas
industriales, por acuerdo individual entre empleadores y trabajadores, o por convenio colectivo
entre empleadores y sindicatos. Un empleado amparado por las disposiciones de la ley federal
sobre horas adicionales suele tener derecho a una remuneraciéon no inferior al tiempo y medio
(1,5) de su salario regular por todas las horas trabajadas en exceso de 40 horas a la semana.

Como se observa, la tonica internacional, en economias que han adquirido importantes
niveles de desarrollo, apunta a disefiar esquemas en los que tras un marco referencial minimo o
basico, se abren grandes posibilidades y espacios de negociacion colectiva en la empresa e
incluso sectorial, para la determinacidn de la jornada de trabajo.

Al dar una mirada a nuestra legislacién, sin duda se abre la gran interrogante sobre la falta
de flexibilidad y espacios de negociacién colectiva en la fijacidon de los limites y distribucion de las
jornadas de trabajo. Esto implica que las jornadas y su distribucién funcional a las necesidades de
la actividad productiva, dejan de ser eficientes y se transforman en nichos de incumplimiento o
bien de trabajo informal.

Se trata, en realidad de que la jornada de trabajo en la que “piensa” el Cddigo del Trabajo
se encuentra identificada por la tipica empresa Fordiana de organizacion Taylorista de los afios 50
en las que la estabilidad de mercados y comercio permitian mantener sistemas uniformes y
permanentes de jornadas regulares, normalmente de 8 horas diarias, con descanso dominical.

Hoy dia esa empresa casi no existe, o si las hay, también estdn sujetas a alzas y bajas de
actividad que requiere una adecuacion flexible de su jornada.

Ejemplo evidente de lo anterior es la progresiva apariciéon de los denominados contratos
especiales en el Cddigo del Trabajo; este capitulo, considera la aplicacién de normas especiales a
sectores cuyas particularidades no permiten una aplicacién fluida de las normas de jornada
descritas mds arriba; no es casual que cada vez dichas regulaciones especiales sean mas
extendidas: Trabajadoras de Casa Particular; Artistas y Técnicos de Espectaculos; Deportistas
Profesionales; Tripulantes de Vuelo; Trabajadores Embarcados; Trabajadores Agricolas
Permanentes y de Temporada. Asimismo, diversas politicas publicas se encuentran en estudio
durante los Ultimos afios para el sector turismo, teletrabajo y acuicultura®, entre otros.

4 Ejemplo: En las labores de acuicultura destaca la importancia de las labores de desove para la crianza de alevines, la cual es clave y se
realiza durante 25 dias al afio en una época especifica, dependiendo de ello la cosecha de los afios siguientes. No hay jornada posible
de estructurar para dar cuenta de ello, puesto que se trata de labores que realiza personal escaso y altamente calificado en la
experiencia en terreno, el cual debe laborar varios dias continuos, tras los cuales siguen varias semanas de descanso ininterrumpido.
Pero se trata de una figura que queda fuera de rango legal.



Esta proliferacidon de contratos especiales no es mas que la constatacion de la ineficacia de
las normas generales de jornada de trabajo para dar cuenta de las particularidades que cada dia
mas son parte de la realidad de la actividad productiva.

Entonces, se hace imperioso centrar nuestra mirada en la ampliacién de los rangos de
flexibilidad de la jornada regular de trabajo, pero, teniendo presente la mirada a la legislacién
internacional revisada, ello debe estructurarse sobre la base de la negociacion con los
trabajadores.

Para ello, a partir de la realidad vigente, es posible proponer el reenfoque de las normas
gue regulan la jornada de trabajo a partir de los siguientes niveles:

1.- Mantencidn de la jornada semanal cldsica que se acuerda individual o colectivamente por
las partes. Con todo, parece necesario incorporar la posibilidad de que en el contrato de trabajo
las partes consideren alternativas de distribucién de horarios que puedan ser avisados con una
anticipacién razonable dentro de la semana anterior a su aplicacion (no 30 dias) a fin de dar
cuenta de imprevistos de cualquier orden que la empresa deba enfrentar.

2.- Abrir la posibilidad adicional de mensualizar la jornada mediante acuerdos individuales o
colectivos y sobre la base de promedios semanales que no superen las 45 horas por semana. Es
decir, se pueden establecer jornadas que en algunas semanas se sobrepase el limite maximo legal
y otras en las que los servicios se prestan en menos horas que dicho limite. Ello permite dar cuenta
de las necesidades de pequefias y medianas empresas de mediana complejidad.

3.- Abrir una tercera posibilidad de que las empresas puedan negociar colectivamente
sistemas de distribucion anual de la jornada, sin previa autorizacidn administrativa. Dichos
acuerdos, se estructuran sobre la base de bancos de horas y promedios anuales de jornada
semanal no superior a 45 horas, pudiendo dar cuenta de la continuidad de labores y de la
estacionalidad de sus actividades.

Para una reforma de esta naturaleza y magnitud, se requiere abandonar el concepto
cldsico de la semana calendario como elemento ordenador de la jornada, probablemente también
de la regla general del descanso dominical, sin perjuicio de que los trabajadores que presten
servicios en dichas fechas tengan las suficientes compensaciones que resguarden su vida familiar y
social, como dias libres compensatorios, fines de semana extendidos®, o anualizacién de los
domingos y su correspondiente negociacion.

Pero sobre todo, se requiere abandonar el prejuicio que genera la dificultad de la
negociacién. Es preciso incorporar a nuestro léxico laboral el término acufiado en el sistema

5 . . . -

Las normas sobre jornada de tripulantes de vuelo, establece que la modalidad para gozar del derecho a descanso dominical dadas las
particularidades de la actividad, consiste en el otorgamiento de un fin de semana extendido una vez al mes (106 horas continuas que
consideren un sabado y un domingo).
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americano referido al logro de la “paz industrial” generada por acuerdos entre partes que

entienden que han ganado beneficios a sus intereses.



Capitulo 2. Remuneraciones. Un Espacio Privilegiado para la Equidad Social.

La remuneraciéon en Chile, se define como la contraprestacion que el empleador debe
pagar por los servicios del trabajador. Se estructura en base a una diferenciacién entre
emolumentos fijos y variables. Los primeros corresponden conceptualmente la retribucién que el
empleador debe otorgar al trabajador por el cumplimiento de una jornada ordinaria de 45 horas
semanales. En tanto que los segundos, como tratos, comisiones, participacién y otros, se
encuentran asociados teéricamente al desempefio productivo del trabajador.

La asociacién de los emolumentos fijos, como el sueldo base o bonos de asistencia, al
cumplimiento de una jornada ordinaria, es la consecuencia del establecimiento y existencia en
nuestro sistema de un ingreso minimo legal, ya que éste, conforme a la ley, remunera la asistencia
del trabajador durante la jornada pactada, independientemente de su productividad, la cual se
puede o no remunerar conforme a otros emolumentos. Dicho de otra forma, si un empleador
contrata a un trabajador por una jornada ordinaria mensual, al cabo de ese mes no tiene otra
opcién que pagar a lo menos el sueldo minimo legal, aunque la productividad del trabajador haya
sido equivalente a cero, asunto este ultimo, que se resuelve por otras vias.

Por otra parte, la ley considera que las comisiones, las participaciones, el pago de horas
extraordinarias y las gratificaciones, constituyen posibilidades que tiene el empleador para
estimular el mejoramiento de la productividad del trabajador, asociando una mayor ganancia a un
mejor desempeiio.

Este esquema, ajustado a cierta ldgica interna, se encuentra materializado a través de una
serie de regulaciones severamente deficientes que no permiten el buen cumplimiento de los
objetivos que se propone lograr, el que no es otro que lo que la Constitucion llama el derecho a
una justa retribucion.

En efecto, por una parte, las normas sobre procedencia del pago de sueldo base fijo, se
encuentran asociadas al cumplimiento de una jornada ordinaria, pero la definicidn legal sobre qué
se entiende por un trabajador sujeto a limites de jornada, es equivocada o, por lo menos, es
totalmente disfuncional a estos efectos; vy, por otra, la regulacién de las remuneraciones variables
abre espacios notables al fraude del empleador y a la incertidumbre del trabajador con respecto a
su real aporte productivo y también con respecto al éxito de la empresa; se trata en este caso, de
regulaciones generales que transforman un instrumento potencialmente virtuoso, en fuente de
conflictos individuales y colectivos de importante magnitud.

La combinacidon de estos elementos, junto a una escasa cobertura de la negociacion
colectiva, hace que se deba dar una mirada critica, como se vera, sobre la renta percibida por el
trabajo con respecto a la renta percibida por quien detenta el resto de los factores en el sistema
productivo.



Remuneracion Fija.

Como dijimos, la remuneracién fija se encuentra asociada al cumplimiento de jornada,
pero en este sentido adolece de una importante deficiencia a la hora de definir qué se entiende
por un trabajador afecto a dicha jornada.

Conviene a estos efectos, sefialar que la respectiva norma determina que se presumira
qgue el trabajador estd afecto a la jornada ordinaria no solamente cuando presta servicios en la
empresa marcando su ingreso y su salida, sino que también cuando el empleador, por intermedio
de un superior jerdrquico, ejerciere una supervisién o control funcional y directo sobre la forma y
oportunidad en que se desarrollen las labores aunque estas se desarrollen con autonomiay fuera
de la empresa. Ello es el elemento determinante para definir si se trata de un trabajador con
derecho a sueldo base, el cual debe equivaler, a lo menos, a un ingreso minimo legal.

En efecto, la norma respectiva determina que cumplen jornada diaria y semanal no
solamente los trabajadores que se desempenan dentro del recinto de la empresa sino todos
aquellos cuyas funciones son controladas por el empleador a través de cualquier medio, aunque el
trabajador tenga un rango tal de autonomia para distribuir su jornada laboral, que haga inviable su
control a través del ingreso y salida de la misma.®

Es asi como la ley y la autoridad administrativa han determinado indirectamente el
derecho a sueldo base a través de la aplicacién de normas sobre jornada. Dicho sea de paso, esta
regulacioén rigida y carente de sentido de realidad, ha sido de caracter transaccional entre sectores
de trabajadores que, no contando con limites claros en su jornada, han presionado para el pago de
horas extraordinarias, dado que si un trabajador se encuentra afecto a limites de jornada
ordinaria, automaticamente se considera que los excesos sobre ésta, constituyen jornada
extraordinaria, con todos los limites y las consecuencias remuneracionales que de ello se derivan.

La deficiencia de esta determinacién radica en que cuando realmente no es posible
controlar la jornada del trabajador, no es posible tampoco controlar la jornada extraordinaria, lo
que inevitablemente significard una conducta infraccional por parte del empleador al
sobrepasarse los limites de la jornada ordinaria.

Pero la consecuencia mas grave la constituye la ubicacién de los incentivos perversos para
buscar la distribucidn de la jornada sin sujecién a limites horarios, lo cual tiene consecuencias en la
remuneracion del trabajador. Ello constituye un escollo relevante a la hora de abrir un campo
mayor a la negociacion salarial entre trabajadores y empleadores, puesto que en la
determinacion del sueldo base, se entremezclan confusamente elementos de jornada de trabajo
que se identifican bajo una ldgica funcional o productiva, y no necesariamente remuneracional.
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La autoridad administrativa determina que se encuentra sujeto a limites de jornada un conductor que desempefidandose toda la
jornada fuera de la empresa, conduce un vehiculo dotado de localizador satelital aunque ello sea solamente por motivos de seguridad.
Asimismo, ha determinado que un vendedor de intangibles tiene limites de jornada solamente por el solo hecho de regresar en horas
de la tarde a reportar sus ventas en la empresa, aunque deba atender clientes en otras horas o dias.



Avanzar en politicas modernizadoras en este aspecto, implica obligadamente reformular
esta estructura, porque la solucién légica es determinar el derecho universal al sueldo base,
dado que nuestro sistema de remuneraciones tiene como uno de sus pilares el establecimiento
de un salario minimo garantizado, independientemente de la productividad del trabajador, la
cual se remunera por otra via. Dicho de otra forma, la propia ley obliga -a fin de cuentas- a
pagar un emolumento fijo mensual, por lo que parece absolutamente artificial asignar el derecho a
percibir un sueldo base no inferior al salario minimo legal, solamente atendiendo al cumplimiento
de limites de jornada diaria; ello, por las siguientes razones:

e Porque ello equivaldria a decir que los trabajadores cuya jornada no se encuentra sujeta a
limites no desarrollan sus labores en una “jornada”, lo cual es inexacto dado que si prestan
servicios en una jornada, solo que ella no se puede controlar en su inicio y término; vy,

e Porque al estructurarse nuestro sistema remuneracional sobre la base de un salario de
proteccion como el minimo legal, si un trabajador pacta solamente remuneracion variable
(por no contar con limites de jornada), pero su productividad no alcanza a enterar un
IMM, obligatoriamente el empleador debe completar dicho emolumento al final de mes,
por lo que nada justifica que no tenga derecho al mismo, independientemente de la
jornada pactada.

Remuneracidn Variable.

El Codigo del Trabajo, sefiala como definicidén de la remuneracidn variable aquellos tratos,
comisiones, primas y otras que con arreglo al contrato de trabajo impliquen la posibilidad de que
el resultado mensual total no sea constante entre uno y otro mes. Mediante estos emolumentos,
el legislador ha querido otorgar a las partes una herramienta que incentive la productividad del
trabajador a través del reflejo de dicho esfuerzo en el resultado de sus compensaciones.

Sin embargo, la norma es altamente ineficiente para el logro de los objetivos propuestos.
Su problema radica en la falta de profundidad conceptual que rodea la remuneracién variable,
dado que lo que se define no es mas que la denominacion que se le da a “algo” diferente a lo fijo
gue puede percibir el trabajador. Pero nada o casi nada se dice de la forma de determinacién de
las bases de calculo, acceso del trabajador a la informacidn sobre dichas bases, transparencia de
las liquidaciones de remuneraciones y, en fin, el conjunto de especificidades que son propias de
sistemas mas complejos de compensaciones en varios sectores productivos, principalmente
ligados a intangibles, a productos asociados a otro principal, a cumplimiento de metas colectivas,
y otras figuras cuya complejidad es directamente proporcional a la complejidad global que han
afectado al mundo del comercio y la produccion.

En efecto, nuevamente nos topamos con el hecho de que el Codigo del Trabajo parece
estar pensando en remuneraciones de calculo simple y lineal, que eran las que esperariamos
encontrar a mediados del siglo XX, como el trato que se paga a un campesino por caja de fruta
cortada o bien a un dependiente de tienda que percibe una comision por venta en forma puray



simple, sin diferenciacién entre productos y estacionalidad de los mismos. Para estos casos, las
normas del Cddigo del Trabajo eran eficientes, pero hoy dia la mayor parte de éstos y otros
sectores desarrollan politicas remuneracionales sobre la base de la infraccién legal, tanto en
materia de emolumentos fijos como variables. Porque actualmente -siguiendo los mismos
ejemplos- la corta de fruta se diferencia en precios segun la variedad, el nivel de pérdida vy Ila
velocidad de cosecha, en base a calendarios exigentes de congelado y embarque propios de la
agroindustria; asimismo, el vendedor de tienda normalmente tiene comisiones diferenciadas entre
multiples productos segln su estacionalidad y las condiciones comerciales que los grandes
proveedores establecen.

Un ejemplo, entre muchos otros, de la ineficiencia de las normas que regulan la materia,
es la practica permitida y utilizada por la cual la remuneracién se determina sobre la base de
cumplimiento de rangos de metas que el trabajador debe cumplir para generar una remuneracion
variable:

a.- El trabajador percibe una remuneracién variable por rangos de cumplimiento de metas de
produccién o ventas, la cual tiene asignada la siguiente tabla de incentivos:

Porcentaje de Cumplimiento Comisidn Asignada
0% - 50% delameta 0% de las ventas
51% - 75% de la meta 10% de las ventas
75% - 100% de la meta 20% de las ventas
101% o mas de la meta 25% de las ventas

b.- El empleador determina auténomamente, conforme a sus criterios comerciales, mes a mes los
productos y cantidades netas que componen las metas cada mes. Ello se deriva de las facultades
generales de administracion que le otorga la ley y que no se encuentran expresamente reguladas
ni limitadas. Puede, entonces manejar a su arbitrio, las cantidades nominales que componen el
primer rango de cumplimiento, considerando que nada pagard como incentivo hasta el
cumplimiento del 49% de la meta.

c.- De la misma forma, si el empleador aumenta los montos netos que componen cada
meta/producto, el trabajador debera producir o vender mas de dichos productos para apenas
mantener el rango de cumplimiento y su remuneracion variable promedio.

d.- Consecuencia de ello, el trabajador aumenta su productividad, pero el diferencial de aumento
se lo queda el empleador sin que ello se refleje en la remuneracidn respectiva.

A través de este u otros ejemplos, lo que se quiere sefialar es que siendo el componente
variable de la remuneracion un instrumento esencial para el desarrollo de un adecuado sistema
de compensaciones a la productividad y de fidelizacion del trabajador, nuestra legislacion no es
eficiente en establecer un marco adecuado para que las partes puedan pactar estos sistemas de
remuneraciones, dejando espacios demasiado notorios al abuso y la indeterminacion de los




ingresos del trabajador, junto al hecho que muchas veces la mayor productividad del trabajador,
en definitiva, va a remunerar a quien detenta el capital.

Ello se produce, en parte, porque el manejo de los vectores que determinan las bases de
calculo de las remuneraciones variables corresponde a las facultades de administraciéon del
empleador, condiciones que ni siquiera son posibles de incorporar como materias de negociacion
colectiva, como lo establece la propia ley en el respectivo capitulo sobre contratos colectivos.

Gratificaciones Legales.

La ley Chilena enmarca dentro de las remuneraciones variables un emolumento de
naturaleza diversa, como es la reparticidon de una porcion de las utilidades de la empresa, después
de haber asumido las remuneraciones como parte de los costos del respectivo ejercicio anual.

En efecto, el Codigo del Trabajo define a las gratificaciones legales como aquella porcidon
de las utilidades de la empresa con que el empleador beneficia el sueldo del trabajador. Este
emolumento no corresponde a los aumentos de productividad del trabajador o ni siquiera refleja
el cumplimiento de metas colectivas, ya que las utilidades de la empresa constituyen un factor de
analisis en el que concurren diversos elementos productivos, comerciales y financieros, asi como
también las condiciones generales de mercado de un sector determinado.

Sin embargo, la ley, en esta definicidn, trasluce las limitaciones de que adolece este
sistema, que, por antonomasia, corresponde a un mecanismo redistributivo del ingreso desde el
mundo del trabajo. En este punto es necesario hacer una prevencion relativa a cuan eficiente es
la labor redistributiva que puede cumplir el mundo del trabajo a través de la reparticidon de los
beneficios de la empresa. Se puede sostener con buenos argumentos que las remuneraciones no
deben reflejar sino el aporte concreto del trabajador al sistema productivo, a través del
cumplimiento de su jornada de trabajo y del aumento de su productividad. Pero, no es menos
cierto que dicha visién corresponde a una concepcién exclusivamente contractualista del trabajo,
por la cual el trabajador no recibe como compensacién sino aquello que le corresponde por
aplicacion de las cldusulas de su contrato de trabajo, validamente celebrado. Con todo, la historia
del trabajo a lo largo del siglo pasado y, en especial hoy dia a través de las voces de los
movimientos sociales, refleja la necesidad de revitalizar el rol de las relaciones laborales como
factor de estabilidad social y ello se logra entre otras formas, a través de una mejor reparticién de
sus beneficios.

Nuestro Cédigo del Trabajo establece que la reparticién de las utilidades del negocio a
través de las gratificaciones, es parte integrante de la remuneracién y por ende del contrato
bilateral, pero se contrapone con ello el caracter unilateral de su determinacién enfocandolo
como una facultad del empleador quien, concurriendo ciertas condiciones, define la procedencia
de su pago y el sistema a utilizar para ello.



El empleador, ante la obtencién de utilidades, puede elegir autbnomamente entre dos
sistemas de pago:

a.- El 30% de las utilidades liquidas del correspondiente ejercicio operacional, repartidas a prorrata
entre sus trabajadores, descontado previamente de dicha base el 10% del capital propio, o bien,

b.- Abonando o pagando a cada trabajador el 25% de su remuneracién mensual imponible, con un
tope anual de 4,75 ingresos minimos mensuales, por trabajador.

Sin embargo, el primer sistema adolece de severos defectos regulatorios, dado que en la
determinacién de la base de calculo, las facultades del empleador son amplisimas tanto para
distribuir y licuar las utilidades entre los diferentes rut en que se puede dividir la empresa,” como
en cuanto a la valorizacidn del capital propio a fines de descontar el 10% de éste de las utilidades a
repartir. Se trata a este propdsito, de establecer en forma fidedigna el concepto de utilidad liquida
para calcular la gratificacién. Bajo estas condiciones, se puede afirmar responsablemente que las
gratificaciones no existen en la realidad.

La eleccidn unilateral entre estos dos sistemas, implica necesariamente que la entrega de
utilidades es facultativa para el empleador. Mas aun, la eleccion que mayoritariamente se hace
del segundo de estos sistemas (87,7%) implica que la gratificacion se encuentra desnaturalizada y
desenfocada de sus objetivos conceptuales, para transformarse en un bono fijo mas, de caracter
anual y al que se accede si la empresa genera utilidades. En este sentido llegamos al absurdo de
tener que afirmar que para las empresas que perciben utilidades anuales, el salario minimo que
pagan puede llegar a ser un 25% mayor que el resto, salvo que acudan a uno de los varios
mecanismos de elusidn que existen en la materia.

En el fondo del analisis sobre las gratificaciones legales, nos encontramos conviviendo con
varios factores que hacen necesaria una revision modernizadora del sistema de gratificaciones
legales; la alta concentracidon existente en varios sectores como financiero, retail, energia, salud, y
pensiones, entre otros, generan cuantiosas utilidades a sus empresas sobre la base de exitosos
modelos de negocios, empero dichas utilidades no son afectadas en el mas minimo porcentaje por
algun proceso de distribucién entre los trabajadores de las empresas que los componen, por lo
que la definicién de gratificacién que hace el Cédigo del Trabajo como la parte de las utilidades de
la empresa que se reparte entre los trabajadores, es un remedo que se acerca peligrosamente a la
linea de la provocacion social alejdndose del marco de las relaciones laborales basadas en la
ganancia mutua.

Sobre esta base, este documento avanza, en términos generales, en una propuesta
gradual para bajar la tension que ello genera, la cual se debe construir sobre la base de un
consenso social que modernice nuestro sistema de reparticién de utilidades. Dicha propuesta,
para el caso de las gratificaciones, consiste en lo siguiente:

7 . . . . .
Se trata del problema generado por el hecho de que para la existencia de una empresa se requiere solamente la existencia de un rut,
lo cual permite contratar a los trabajadores por uno de ellos y canalizar las utilidades por la otra razén social.



a.-Separar la institucion de las gratificaciones del concepto de remuneracidn, entendiendo que
ésta ya se compone de elementos fijos que remuneran la jornada de trabajo y elementos variables
gue compensan la productividad del trabajador;

b.- Implementar un sistema por el que se establezca un porcentaje de reparticion de utilidades de
la empresa, sin descuentos provenientes del capital propio y con una base que redisefie el
concepto de utilidad liquida, no modificable unilateralmente, y con una salida alternativa de
bonos fijos anuales solamente para empresas de menor tamafio que tienen menores obligaciones
tributario-contables.

c.-Construir la posibilidad de negociacidn sectorial de utilidades, en reemplazo de los sistemas
legales sefialados, lo que puede significar resultados por sobre o por debajo de los limites legales.
Dicha negociacién debe ser realizada en el marco de un reenfoque de las condiciones de didlogo
social aptas a este efecto, al igual que una posible negociacidn de salarios minimos sectoriales. La
definicidon de procesos sectoriales pasa por asegurar representatividad y buena fe de los actores,
como se abordara mas adelante, en el capitulo colectivo del presente trabajo.

Legislacion Comparada.

En Finlandia, La funcién de la legislacién laboral en materia de remuneracion es de
segundo orden ya que el sistema de negociacién colectiva regula la fijacion de los salarios,
incluidos los salarios minimos.

Finlandia no dispone de un sistema global de salario minimo reglamentario propiamente
dicho. No obstante, las tarifas fijadas en los principales convenios colectivos se aplican
generalmente dentro de los sectores correspondientes y constituyen niveles minimos efectivos
para los miembros de los sindicatos firmantes y para los no miembros. Estas escalas sectoriales
pueden variar considerablemente y con frecuencia incluyen suplementos por antigliedad vy
cualificaciones adicionales.

Por su parte, en Alemania, la fijacion de los salarios se realiza a través de acuerdos
interconfederales entre los sindicatos, que contemplan un aumento de un porcentaje revisable,
segln la inflacién. Sin embargo, las empresas, a través de acuerdos de aplicacidn, pueden ajustar
salarios sobre la base de la baja de productividad en un momento determinado. Precisamente es
este pais el que hoy dia se encuentra al frente de la cruzada por incorporar un mayor peso
especifico al factor productividad en la fijacién de salarios.

Con este sistema se beneficiarian los trabajadores mas proactivos, mas involucrados en la
compafia y, por tanto, mas productivos, asi como beneficiarian a las empresas que, en lugar de
optar por un despido, podrian optar por una rebaja de los salarios cuando sufrieran una baja de
productividad.



Sin embargo, a juicio de las autoridades del trabajo, debe haber una norma que incorpore
la productividad como factor para fijar los salarios, teniendo en cuenta la situaciéon de cada
empresa y siempre se debe tener en cuenta el poder adquisitivo de ese momento. A lo anterior se
agrega el hecho que los trabajadores tienen representantes en el control y direccion de la empresa
a través de su presencia en el directorio.

Cabe consignar que en Espaiia el salario minimo y su reajustabilidad se fijan en las leyes de
presupuesto, sobre la base de inflacion esperada, pero tienen preeminencia los acuerdos
colectivos sectoriales que se celebren entre empleadores y trabajadores.

En Estados Unidos, la fijacidén salarial por ley solamente se establece para el salario
minimo por hora sobre la base de un valor diferenciado para jornadas por debajo o por sobre las
40 horas semanales. El resto de los salarios se fija mediante instrumentos colectivos e
individuales.

En Nueva Zelanda, de la misma forma, se fija reglamentariamente el salario minimo
(diferenciado por edad) pero las condiciones generales de remuneraciones quedan al acuerdo de
las partes, especialmente colectivo.

En todos estos sistemas, se negocian tanto los montos nominales de los diferentes items
remuneracionales como aquellas férmulas de pago que se deben aplicar para determinar dichos
montos, no dejando espacios a la arbitrariedad en dicho calculo.?

Dando una mirada general a las consecuencias finales de la aplicacion de nuestro sistema
normativo en materia de remuneraciones, no es dificil constatar que las rentas del trabajo distan
mucho de constituir un factor de equidad laboral y consecuencialmente de paz social.

En efecto, del total del Ingreso Nacional Bruto (2011) solamente el 22,5% corresponde a
salarios, sobre base de datos del Seguro de Cesantia.

En este sentido, a modo de conclusidn, es posible avanzar en direcciéon hacia una mejor
distribucidn sobre la base de las siguientes consideraciones:

1.- Constatar que si nuestro sistema remuneracional se basa en la existencia de un salario
minimo general, dicho salario entendido como emolumento fijo a través del denominado
sueldo base al que se accede cumpliendo una jornada laboral, debe ser un derecho universal,
independientemente de la productividad del trabajador, la cual se bonifica mediante el pacto de
otros elementos.

Asimismo, estar basados en un salario minimo, general y socialmente aceptable, implica
necesariamente aceptar que cada sector debe contar con la facultad de negociar dicho minimo en

8 ) . . . L . .
En Chile, recién se ha aprobado una norma referida a que los empleadores de trabajadores comisionistas de productos intangibles,
deben sefalar en las respectivas liquidaciones de sueldo el detalle de los cdlculos de las comisiones devengadas por el trabajador.



forma sectorial, ya que la realidad productiva y de empleo de cada sector es diferente; de ello se
deduce que probablemente esta sociedad debe aceptar ya a estas alturas que el salario minimo en
el sector bancario o de la energia es notablemente diferente al de sectores como la agricultura o
algunos servicios menores. Esta negociacidn sectorial no implica dejar fuera las especificidades de
empresas mas pequefas dentro de cada sector; siempre existen mecanismos de exclusién que
resguardan esta diversidad a fin de no contaminar mutuamente, en perjuicio de los trabajadores,
los beneficios que pueden entregar empresas pequefias y grandes.

2.- Asimismo, es necesario ampliar las materias de negociacién colectiva en la empresa a
materias salariales tanto a los montos finales como a las condiciones sobre las que ellas se
calculan, entendiendo que estas ultimas son un elemento accesorio ineludible de una
negociacion basada en la transparencia.

En este punto es necesario redefinir legalmente los limites de las facultades de
administracién del empleador, evitando que la remuneracién del trabajador sea cambiada
arbitrariamente a través de las bases que le sirven de célculo. Esta medida, se encuentra en
absoluta armonia con el principio conceptual que sefala que las clausulas sobre remuneraciones
son esencialmente bilaterales, no pudiendo alterarse sin el consentimiento de ambas partes del
contrato de trabajo.

3.- Finalmente, es necesario modificar el sistema de participacion del trabajador en las
utilidades de la empresa, estableciendo una correlacion légica entre éxito colectivo y del
negocio, y los beneficios asociados a ello que obtienen los trabajadores.

En este sentido, debe revisarse:

o La adscripcién de este emolumento como parte de las remuneraciones, permitiendo que
se transforme en un elemento redistributivo real de la riqueza;

o La proporcidon adecuada de dicha participacion y los mecanismos para redefinir el
concepto de utilidad liquida, cuya indefinicion -hoy dia- permite que jamas se llegue al
deber de repartir efectivamente parte de las utilidades;

o Asociar la posibilidad de entregar bonos fijos con cargo a utilidades solamente para
empresas de menor tamafio y complejidad contable;

o Disefiar mecanismos que permitan negociacion sectorial de utilidades en reemplazo de las
negociaciones por empresa, mediante la reglamentacion que asegure una adecuada
representatividad de los actores y la estabilidad de sus acuerdos.



Capitulo 3. Sindicalizacion. Necesidad de Interlocutores Validos.

La definicién legal de la organizacidn colectiva de los trabajadores en Chile, se ordena
sobre la base de dos pilares fundamentales: el primero de ellos se relaciona con la localizacién de
la organizacion preferentemente en la empresa; y, el segundo, con el principio de libertad sindical
contenido en el convenio 87 de la OIT, ratificado por chile en los inicios de la década pasada.

Entre los fines propios de las organizaciones sindicales, se encuentran los de
representaciéon de sus afiliados en la negociacién colectiva, en el resguardo de los derechos
emanados de contratos colectivos e individuales y, en general todas aquellas acciones de
mejoramiento de las condiciones de empleo e integracion a la empresa que beneficien a los
trabajadores que la componen.®

Las tasas de sindicalizacidon en Chile nunca han sido determinantemente altas como para
establecer comparaciones prudentes con paises nérdicos con sistemas de afiliacién automatica.
En esta materia, conviene anotar que el Cddigo del Trabajo de 1931 consideraba una
diferenciacidn entre sindicatos de obreros y de profesionales. Los primeros estaban constituidos
por trabajadores de cualquier tipo de empresa en tanto contrataran mas de 25 empleados. El
quérum de constitucion ascendia al 55% del personal de la empresa, pero ello se acompafiaba de
un mecanismo de afiliacién obligatoria para el resto de los empleados de la empresa.

Con todo, hacia 1973, la fuerza de trabajo activa era de aproximadamente 3.100.000
personas, y el nimero de organizados llegaba a 1.051.318 personas, es decir, estaba organizaday
en sindicatos algo mas del 33 % de la fuerza de trabajo activa.

A contar de 1973, se inicia un proceso de desintegracidon sindical que implica
progresivamente la fluctuacidon en las tasas de afiliacion, producto de la dictacién de normas
especificas'®, pero que no han afectado, en suma, el hecho de que nuestro pais, haya seguido la
tendencia mundial de disminucidn de la vocacion colectiva, especialmente en el dmbito sindical.
Hoy dia, solamente cerca del 5% de las empresas cuentan con sindicatos activos y la tasa de
afiliacion bordea el 12%.

A efectos del presente trabajo, el analisis de las tasas de afiliacion sindical, adquiere
sentido hoy dia solo en tanto cuanto se enmarque en un analisis funcional de los sindicatos dentro
del sistema de relaciones laborales, mas no para analizar la mayor o menor vocacién de
asociatividad general de la comunidad. En este sentido, es importante sefialar que el sindicato de
empresa y la federacién o confederacién de caracter sectorial, son institucionalmente los
interlocutores adecuados para un proceso de didlogo que otorgue densidad a un sistema mas
profundo de relaciones industriales. Asi lo demuestran las tasas de sindicalizacién en paises de

° Es notable que conforme a la encuesta ENCLA, el 77% de las acciones sindicales, son de reclamo por infraccién de los derechos del
trabajador.

10 En 1990se legalizan las centrales sindicales, en tanto que en 2001 se promulga la ley 19.759, que entre otras materias establece el
fuero de proteccion para quienes constituyan un sindicato desde 10 dias antes de la celebracion de la asamblea; ello derivé en el
aumento de organizaciones mas no necesariamente en el numero de afiliados (ENCLA).



Europa central, como Alemania, que bordean rangos de entre el 20% y el 35%, como se ver3, lo
cual se encuentra compensado por la cobertura mayor de los instrumentos colectivos que se ubica
entre el 75% y el 82%. Esta afirmacién se encamina hacia un juicio critico en nuestro pais sobre
varias normas que permiten la digresion sindical, diseminando la interlocucién colectiva y, con
ello, la posibilidad de lograr acuerdos estables, de amplia cobertura y sobre la base de la ganancia
de trabajadores y empleadores. Nos referimos puntualmente a tres grandes inconsistencias
legales que obstaculizan el tan necesario progreso del didlogo social.

1.- Como primer punto, se debe mencionar el rol y valor que nuestro Cédigo del Trabajo otorga a
la negociacién con grupos de trabajadores que no se encuentran constituidos como sindicatos;

2.- En segundo término, hay que abordar el rol inorgdnico y confuso que la ley otorga a los
sindicatos interempresa, vy,

3.- Finalmente, se debe dar una mirada critica a los sistemas de resguardo en el proceso de
constitucién de sindicatos y de proteccién de las directivas, los que han dado lugar a una
expansién inorgdnica de colectivos que no necesariamente tienen un sustento adecuado en
numero de afiliados y funciones de interlocucion.

El andlisis de estos tres aspectos, se orienta a determinar que el sindicato de empresa y
las organizaciones superiores como federaciones y confederaciones, son cuerpos organizados
en los que las normas legales por las que se rigen y sus estatutos, estdn concebidos para dar
estabilidad a la interlocucion de largo plazo con el sector empleador y con la autoridad
administrativa; tienen vocacidn de estabilidad y permanencia debido a que sus intereses se
relacionan con fuentes laborales que requieren precisamente de dicha voluntad para la
negociacion dia a dia sobre miiltiples aspectos del ambito productivo y no solamente para la
negociacion salarial coyuntural. Dicho de otra manera, en una empresa o en un sector
productivo son muchos mas los asuntos que se deben acordar en torno a las condiciones de
empleo y de trabajo que la mera fase salarial que, por cierto, ocupa un lugar central en las
relaciones de trabajo. A nuestro juicio, este es un elemento radical para avanzar en una mirada
moderna de la organizacion sindical.

De esta forma, este andlisis se orienta al igual que en las materias anteriores, a identificar
algunos de los aspectos de mayor deficiencia de nuestra legislacion sindical que impiden dar un
salto modernizador a las relaciones de trabajo.

1.- Grupos Negociadores.

Nuestra legislacion identifica al grupo de trabajadores como una alternativa de
negociacién en aquellas empresas en las que no se encuentran constituidos sindicatos, pero
adicionalmente en aquellas empresas en que si existe sindicato, reconoce la potestad de
negociacidn de estos grupos en forma paralela al sindicato constituido legalmente.



De esta forma, la interlocucién en la negociacidon colectiva que por excelencia es el ambito
de definicidon no solamente de salarios sino que de las condiciones generales de empleo y trabajo,
asi como de seguridad e higiene, capacitacién y aspectos previsionales, se entrega en nuestro
Cddigo del Trabajo tanto a sindicatos como a grupos unidos al efecto.

Probablemente la explicacién de ello arranca de dos vertientes: la primera de ellas es que
se trata de una norma incubada en el marco de la reforma laboral (Plan Laboral) de los afios 1978
y 1981. Al respecto cabe decir que la “conformacién de grupos negociadores representantes de
fraccionados intereses laborales, ha generado un espacio eficaz para las presiones empresariales
tendientes a eliminar la organizacién sindical, asimismo para quitar eficiencia a la negociacién
colectiva o generar pseudos acuerdos colectivos, como han sido los convenios colectivos suscritos
por coaliciones de trabajadores.

Si bien las bases del Plan Laboral no sefialan los fundamentos de esta medida, el conjunto
de estas medidas permite suponer la atomizacion de la parte laboral y, consecuencialmente, la
pérdida de su poder negOCiadOF."(Irene Rojas: Las Reformas Laborales al Modelo Normativo de Negociacién Colectiva del
Plan Laboral, 2007).

La segunda vertiente (y quizas la concrecién legal de la anterior) es la norma constitucional
(1980) por la que se establece el derecho a la negociacién colectiva sin que necesariamente se
deba contar con la calidad de afiliado sindical; consecuencia de ello es la “ampliacidon” de este
derecho a grupos de trabajadores unidos a este solo efecto.

La perspectiva por la cual se crean los grupos negociadores como una forma de
paralelismo sindical, probablemente se encontré fuertemente influida por una sobre reaccién al
rol de los sindicatos en politica durante el periodo 1964 — 1973. Sin embargo, desde una
perspectiva de modernizacién de la legislacién laboral y del logro de grandes acuerdos, lo que hoy
dia produce es la desafeccion por una mirada integral a la negociacion, puesto que el principal
defecto del grupo negociador es la falta de voluntad de permanencia hacia la interlocucién sobre
otras materias que no sean las meramente remuneracionales. En este sentido hay que recalcar
que el empleador global necesita mayor flexibilidad de las normas legales y contractuales, pero
ésta debe ser pactada y con ello, se requieren interlocutores representativos y permanentes.

2.- Sindicatos Interempresa.

El Codigo del Trabajo define al sindicato interempresa como aquél que agrupa a
trabajadores de diferentes empresas. La constitucion de ellos exige a lo menos la concurrencia de
un total de 25 trabajadores distribuidos en dos 0 mas empresas.

Por diferentes razones, la negociacion colectiva se ha radicado legalmente en la empresa
en tanto que la negociaciéon con un sindicato interempresa no es obligatoriamente vinculante
para los empleadores emplazados, los cuales solamente adquieren la obligacion de responder que
no negociaran bajo esta modalidad.



En consecuencia, una de las principales funciones que por definicion debe tener el
sindicato, se encuentra fuera de rango legal para este tipo de organizacidn. Si a ello agregamos el
hecho de que es escasa su capacidad de influencia sobre las condiciones de empleo y
remuneraciones al no radicar su origen en la empresa, especialmente en los casos en que la
directiva no pertenece sino a algunas de las empresas en que tiene afiliados, observamos que su
existencia se justifica, hoy por hoy, en una buena medida sobre la base de la proteccién que
otorgan los fueros a que da lugar la eleccidn de sus directivos como de los delegados que pueden
tener en cada una de las empresas.

En efecto, un sindicato interempresa puede tener hasta tres delegados en una empresa
sujetos a fuero laboral, independientemente de si se trata de directivos del respectivo sindicato o
simplemente de delegados. Se produce con ello, una importante asimetria con respecto a un
sindicato de empresa, puesto que la suma de los fueros de los delegados puede llegar a ser mayor
que la suma de los fueros de un sindicato de empresa, estable y permanente, que agrupe a la
misma cantidad de afiliados."*

Sin embargo, el mayor problema generado es que la proliferacion de este tipo de
sindicatos ha restado fuerza representativa al sindicato de empresa, dispersando a sus afiliados en
pos de la consecucion de fueros que no responden a la proteccidon de una real actividad sindical,
sino que a la necesidad de una suerte de inamovilidad laboral de caracter temporal.

Dicho de otra forma, el rol sectorial de los sindicatos interempresa puede y debe ser
asumido por representaciones de mayor grado como federaciones y confederaciones, las que al
contar con herramientas reales de negociacion con las entidades empresariales de un sector
productivo, no solamente permitiran una interlocucidn proactiva, incidente y eficiente, sino que
adicionalmente evitaran significativamente la proliferaciéon de fueros artificiales asignados a los
sindicatos interempresa.

3.- El Fuero Sindical.

El fuero sindical se define en términos generales como un resguardo a la actividad del
dirigente sindical, el cual no se vera expuesto al despido por las causales generales; ante la
concurrencia de determinadas causales, el despido debe ser previamente visado por un tribunal
laboral, el cual determina si hay o no lugar al desafuero del dirigente.

Sin perjuicio de lo anterior, la construccién de las normas sobre fuero sindical adolece de
defectos estructurales que permiten una desnaturalizacion de esta institucidn de proteccidn. Estos
defectos se pueden sintetizar en dos aspectos: la utilizacién de fuero ante el despido de un

1 . . . . - . o .

Ejemplo: Una empresa de 55 trabajadores contiene dos grupos de 25 trabajadores afiliados a diferentes sindicatos interempresa; ello
significa que 6 trabajadores de un total de 55 tienen fuero de delegados, lo que equivale al 11% del total de trabajadores. Si la misma
empresa cuenta con un sindicato -de empresa- que los agrupa a todos, el nimero de fueros corresponde a solo 3 directores.



trabajador, y el traspaso del fuero entre trabajadores a fin de lograr inamovilidad de varios
trabajadores a la vez.

En cuanto al primero de dichos aspectos, es preciso recordar que en la discusién de las
reformas laborales de afio 2001, una de las normas propuestas por el gobierno de la época, se
referia a evitar la practica abusiva de las denominadas “listas negras” dentro de la empresa, las
cuales calificaban a trabajadores como “de riesgo” por su participacion o intencion de formar una
organizacidn sindical. Sobre estos antecedentes, se procedia al despido del trabajador aunque ya
hubiere iniciado los tramites de constitucidn de la organizacidn.

Para poner fin a esta practica, se determind modificar el Cédigo del Trabajo en orden a
establecer que todos los trabajadores que acuden a la formacién de un sindicato, gozan de fuero
laboral a partir de 10 dias antes de la celebracién de la respectiva asamblea de constituciéon. Con
ello, se evitaba que los trabajadores que organizaban una asamblea con este propdsito, no fueran
despedidos por ello.

Sin embargo, a poco andar, el sistema derivé en que un trabajador avisado de despido por
cualquier causa, lograra celebrar una asamblea que posteriormente autorizaba un inspector del
trabajo o ministro de fe, gatillando automaticamente la generacion de un fuero retroactivo que
obligaba al empleador a reincorporar al trabajador.

Ahora bien, como formalmente queda un sindicato constituido con un numero
determinado de miembros, dichos miembros quedan inhabilitados a participar de otra
organizacién sindical, lo cual al transformarse esto en una practica si no masiva, bastante
extendida en algunos sectores, orada severamente la constitucién y afiliacion de sindicatos de
empresa que realmente se forman para establecer una interlocucién estable y permanente con la
empresa. lgual figura es posible encontrar en lo relativo a sindicatos interempresa.

Es interesante en este sentido revisarlos aspectos principales de un fallo de 2010" en el
que se sefiala lo siguiente:

“Octavo: Que en cuanto a los aspectos de fondo se alega un abuso, por parte de los actores, de su derecho a
sindicalizarse, por cuanto se les acusa de haber creado el sindicato interempresa con el tnico objeto de crear
un fuero retroactivo para enervar la decision de sus empleadoras de poner término a los contratos de
trabajo....

Undécimo: Que conforme a lo relacionado y con el mérito de la prueba rendida se ha logrado establecer que,
mds alld de la apariencia de validez de los fueros que formalmente ostentan los denunciantes, éstos no
responden a una finalidad legitima amparada por el derecho, toda vez que existen antecedentes suficientes
para estimar que la constitucion del sindicato al que acceden ha tenido como unica finalidad el proveerse de
una inamovilidad para evitar el despido y no la asociacion para promover y defender los intereses colectivos
comunes a un grupo interempresarial.

12
22 Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago.



Esta conclusion se apoya en los siguientes antecedentes:

a) El breve lapso entre el despido de los denunciantes y la creacion del sindicato, conforme a las fechas no
discutidas sefialadas en el motivo primero.

b) La innegable situacién de conocimiento de los trabajadores denunciantes de su situacion de despedidos a
la fecha de la constitucion del sindicato interempresa, cuestion que se desprende de la sola lectura de la
demanda, y la nula referencia a esta circunstancia, ni para reprocharla a la empleadora ni para referir sus
motivaciones de creacion de la nueva organizacion sindical.

c) La pertenencia de los denunciantes a sindicatos de empresa preexistentes a la organizacion nueva (segun
reconoce el absolvente Gonzdlez y se constata de los descuentos de cuotas sindicales que constan en las
liquidaciones de remuneracion respectivas), careciendo ademds de motivos de la formacion del
interempresa, lo que permite plantear la duda respecto de la necesidad del mismo y los fines que se
persiguen con su creacion.”

Este fallo refleja meridianamente los defectos normativos que existen en la regulacién de
la proteccion de la actividad del dirigente sindical, lo cual tiene efectos directos en la erosién de la
actividad sindical estable y permanente dentro de la empresa.

Un segundo aspecto, relativo a las modernizaciones normativas que se hacen necesarias
en materia de fuero sindical, dice relacién con el traspaso de fueros de un dirigente a otro en
forma rotativa, ampliando de esta forma, en una clara elusiéon de la ley, la cantidad de
trabajadores beneficiados por la inamovilidad en sus puestos de trabajo.

En efecto, por una parte, el Cédigo del Trabajo determina que la cantidad de directores de
un sindicato lo determinan los trabajadores auténomamente a través de los estatutos del mismo,
siendo los rangos limites de tres, cinco o hasta nueve directores, dependiendo de la cantidad de
afiliados, respectivamente. De estos directores, gozan de fuero el presidente, el secretario y el
tesorero de la organizacién. Por otra parte, se establece que el fuero se pierde por varias razones,
entre las que se encuentran la censura de la asamblea o el término de la empresa, pero no se
pierde por renuncia a la calidad de director, caso en el cual el fuero se conserva por espacio de 6
meses mas. Esto ha permitido la préctica extendida de designar muchos directores, de los cuales
los que gozan de fuero, al cabo de un tiempo, van renunciando en favor de otros que, a su vez,
adquieren el fuero como tales, pero sin que el renunciado pierda su inamovilidad laboral. De esta
forma se acumulan tantos trabajadores sujetos a fuero, como directores renunciados existan,
adicionalmente a éstos, mediante la cesion del beneficio.

Mas alla de las consecuencias que para el empleador tiene la poca disponibilidad de
manejo de la planta de personal de su empresa por efectos de esta practica, asunto que escapa
a los objetivos de este trabajo, estamos frente a una grave deficiencia normativa que
desnaturaliza la calidad de la funcién dirigencial en el sindicato y, con ello, las funciones de
interlocucion tan necesaria a efectos de modernizar las relaciones que se dan al interior del
mundo del trabajo.



Legislacion Comparada.

En Espaiia, los Sindicatos admiten similares clasificaciones que en nuestro pais; pero a lo
sindicatos de empresa e interempresa, asi como a los eventuales y transitorios, se agrega una
importante categoria, que es el sindicato de industria o industrial; éste, agrupa a trabajadores que
prestan sus servicios en dos o mds empresas de la misma rama Industrial, siendo pertinente
aclarar que en cuanto a la denominacidon de "rama industrial", no se refiere Unicamente a las
actividades de la industria en un sentido restringido, sino que singulariza a aquellas empresas que
se dedican a la misma rama, entendida ésta como la misma actividad general, la que no
necesariamente requiere ser tipo mecanico-industrial, sino que adicionalmente a diversas
actividades como la comercial, a la actividad manufacturera y a la del transporte, entre otras
integrantes en un mismo tipo de industria.

Este tipo de Sindicatos pueden pactar contratos colectivos y votar la declaracion de
huelga de trabajadores que correspondan a varias empresas, con las limitantes que se dediquen a
la misma rama de actividades que los trabajadores que agrupa dicha organizacién, y que se
encuentren en una misma entidad superior federativa, esto es que si se trata, por ejemplo, de un
sindicato de la industria del transporte, agrupe a trabajadores que desempeiian las labores
propias de un transportista o de actividades conexas.

Por su parte, los Sindicatos Nacionales de Industria, son aquellos formados por
trabajadores que prestan sus servicios en una o varias empresas de la misma rama Industrial,
instaladas en dos o mas entidades superiores federativas, de lo cual podemos deducir que este
tipo de sindicato puede validamente actuar en relaciéon a la contratacion colectiva y la huelga,
respecto de una o varias empresas con la condicién que se dediquen a la misma actividad, sin que
sea obstaculo que las empresas se encuentren en dos o0 mas entidades federativas.

La tasa de afiliacion sindical en Espafia es una de las mas bajas de la UE, llegando
solamente al 15% en 2011, pero como ya hemos mencionado anteriormente ello se ve
complementado con la cobertura que adquieren los instrumentos colectivos, que alcanzan a cerca
del 90% delos trabajadores activos.

En el caso de Alemania, es necesario hacer mencién que la representacidn colectiva se
compone de dos canales: por una parte se encuentran los sindicatos con su competencia para
negociar convenios colectivos, y, por otra, los comités de empresa con sus derechos de
participacién en la empresa misma. En este sistema, el comité de empresa actla para todos los
trabajadores, incluidos los que no pertenecen a ningun sindicato. El sindicato, por el contrario y
fundamentalmente, representa solo a sus afiliados. Los comités de empresa alemanes no solo
disponen de derechos de informacion y consulta, sino que pueden iniciar y concluir los
mencionados acuerdos de empresa, también en cuestiones fundamentales como el salario y la
jornada de trabajo.



El medio para resolver un conflicto, en este caso, no es la huelga, sino que la intervencion
de un dérgano de conciliacién y arbitraje (Einigungsstelle), una suerte de mesa redonda, la cual
resuelve el conflicto con una composicidn paritaria y un presidente neutral, .

Esos son los derechos de cogestion en sentido estricto. La ldégica de la Ley de Comités de
Empresa, es la voluntad de poner en contacto a los representantes de los trabajadores en la
empresa con el empresario, y viceversa, para que discutan con regularidad sobre los problemas
actuales, intentando llegar a soluciones a través de procesos de dialogo permanente que dan
estabilidad al conjunto de relaciones industriales.

En cuanto a Estados Unidos, la tasa de sindicalizacién ha caido persistentemente desde la
década de los 70, desde un 35 por ciento de la poblacién ocupada, a cerca del 13%. El
sindicalismo moderno en este pais, nacid, se desarrolld y se hizo poderoso en la actividad
industrial, pero, como sabemos, uno delos paradigmas globales ha sido que durante los ultimos
30 afios este sector ha sido desmantelado y los empleos se han exportado a paises con mano de
obra barata y regulaciones laborales mas flexibles. Esto ocurre en el caso de las operaciones
manuales y también con plantas productivas de alta tecnologia, desde el sector automotor al de
produccién de aparatos y componentes electrénicos. En el sector servicios, esta migracién de
puestos de trabajo se ha verificado a India y otros paises con mejores ventajas comparativas
laborales.

Esto ha implicado que la presencia de un importante actor social se ha hecho
progresivamente mas débil, porque la tasa de afiliacidn actual se sitla en el 12%, en tanto que la
cobertura de trabajadores con instrumentos colectivos, solamente llega al 13%. Son embargo ello
es explicable atendido el hecho de que el principal nivel de la negociacidn colectiva es la empresa.
Con todo el alto nivel de didlogo social, parece ser una constante comun en los paises de mejor
desarrollo econ()mico.( Carlos Diaz Lotero Presidente Subdirectiva CUT Colombia.” Sindicalismo y Competitividad, 2010).

Caso particularmente relevante sobre esta ultima afirmacion lo constituye el caso de
Finlandia, que presenta una tasa de afiliacién de 53% y una cobertura de instrumentos colectivos
que alcanza al 90% de los trabajadores.

Al igual que la constante marcada por los paises miembros de la OCDE, Nueva Zelanda
tiene una reglamentacién sindical basada en la aplicacién general de los principio establecidos en
el Convenio 87 de la OIT, regulando la Ley de Relaciones Laborales solamente aspectos como la
obligacion de los sindicatos que llevar un registro anual de sus miembros; cuando algunos tipos de
sociedad que llamariamos de caracter civil tiene derecho a inscribirse como sindicato; cémo puede
inscribirse una sociedad ; y las circunstancias en las cuales puede invalidarse la inscripcién de un
sindicato.

Nuevamente, en este caso la tasa de sindicalizacién (se empina por sobre el 20%) no es tan
relevante como la cobertura de sus instrumentos colectivos, la que alcanza al 30%.



Como conclusién de lo sefialado en los parrafos anteriores, podemos sefialar lo siguiente:

Las tasas de sindicalizacién deben ser observadas desde una perspectiva de la
funcionalidad de la organizacidn con respecto al empleo y a la proteccién de los derechos
del trabajador en la negociacién, y no necesariamente como fendmeno de asociatividad,
en el que confluyen varios factores socio culturales que escapan a objetivos laborales;

Las organizaciones sindicales en un mundo del trabajo globalizado, son los interlocutores
naturales para la toma de decisiones que otorguen flexibilidad necesaria a la empresa,
pero con resguardo de los derechos y de las perspectivas de mejoramiento del trabajador.
Para ello se requiere organizaciones sélidas, representativas, permanentes y estables;
Nuestra legislacion adolece de varios escollos normativos a este fin, entre los que se
identifican el valor relativo de los ocasionales grupos negociadores, el rol del sindicato
interempresa y la desnaturalizacién del fuero sindical;

A fin de avanzar en la modernizacién de las relaciones laborales, es preciso avanzar en la
ampliacion y fortalecimiento del sindicato de empresa, asi como de las organizaciones
sectoriales federativas y de confederaciones.



Capitulo 4. Negociacion Colectiva. Dificultades Normativas. El Camino del Diadlogo.

La negociacion colectiva se define legalmente en nuestro sistema como el procedimiento
por el cual uno o mas empleadores se relacionan con una o mas organizaciones sindicales o con
trabajadores que se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de establecer
condiciones comunes de trabajo y remuneraciones.

Esta definicion se ajusta a los términos en que la Constitucién Politica aborda la
negociacién colectiva, como una garantia constitucional, lo cual que guarda alguna -aunque no
completa- simetria con lo dispuesto en el Convenio 97 de la OIT sobre la materia®™.

Sin embargo, debemos senalar que existen varias ineficiencias normativas a nivel legal que
no permiten transformar a la negociacién colectiva en el instrumento privilegiado de didlogo que
sea funcional, tanto a la empresa para desarrollar sus actividades en un marco mayor de
flexibilidad, como a los trabajadores para participar en los beneficios de ello.

Dichos defectos regulatorios son relevantes desde una perspectiva de fondo: modernizar
las relaciones colectivas de trabajo, implica contar con acuerdos colectivos estables a los que
arriben entidades verdaderamente representativas. Implica observar la negociacion en el
mundo del trabajo como un factor real de estabilidad social.

“En muchos paises, en cambio, los gobiernos han apoyado las negociaciones derogando
las disposiciones legislativas que las dificultaban, facilitando los procedimientos de negociacion
mediante la creacidén de sistemas de conciliacion y arbitraje, reconociendo legalmente el derecho
a negociar colectivamente, dictando normas para los convenios colectivos, registrandolos
oficialmente, extendiendo su aplicacion y colaborando en su cumplimiento.”(Walker Linares, El
Ambito de la Negociacién Colectiva, 1982)

De esta forma, el presente trabajo pone de relieve cuatro aspectos que entraban
severamente cualquier afan modernizador en las relaciones colectivas: la cobertura de los
instrumentos colectivos, la negociacion actual como factor de conflicto y no de acuerdo, la falta
de instancias mediadoras y la carencia total de desarrollo de espacios para la negociacidn
sectorial.

Como teldn de fondo de este analisis y aun entendiendo que se trata de un fenédmeno
multicausal, debemos sefalar que los trabajadores cubiertos por instrumentos colectivos, seguin
ENCLA 08, no supera el 10,7% de los ocupados, en tanto que las empresas en donde se negocia
colectivamente alcanza solamente a un estimado de 9.3% del total de ellas. “Mientras el 60% de
los asalariados de los paises que integran la OCDE estan cubiertos por algin instrumento de
negociacién colectiva, en Chile, sélo el 5,4% esta bajo ese régimen”. (Obregdn, Pablo. 2011)
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a.- Cobertura y Trabajadores Excluidos de la Negociacidn.

El Cdodigo del Trabajo establece en que aquellos trabajadores contratados para la
realizacion de una obra o faena determinada o para labores de temporada, no tienen derecho a
negociar colectivamente en la empresa, debiendo restarse de los instrumentos que ahi se
propongan y acuerden.

Esta norma tiene como fundamento -ciertamente lineal- que dichos trabajadores no
generan una relacidn de permanencia con la empresa porque la naturaleza de sus servicios es
netamente temporal, en circunstancias que los acuerdos colectivos deben tener una progresion
en el tiempo por a lo menos dos afios, tras los cuales probablemente se renuevan. Dicho en otros
términos, la ley asume que se trata de trabajadores “de paso” y que dada esa caracteristica, no es
prudente que influyan en acuerdos de largo aliento.

Esta logica adolece de graves inconsistencias, en razén de que la negociacién colectiva
tanto en la legislacién nacional como en los instrumentos internacionales, apunta a establecer
condiciones de empleo y remuneraciones, independientemente de la duracidn de los contratos;
es decir, puede perfectamente haber tratos colectivos con mayor o menor vigencia en el tiempo.
Prueba de ello es el ejemplo exitoso de negociacidon -de hecho- que se produce en las faenas de
instalaciones industriales entre el SINAMI* y los empleadores de la mineria, por la cual se negocia
previamente las condiciones de empleo, remuneraciones, terminacion de contrato y provisién de
puestos de trabajo, etapa por etapa del montaje e instalacién de faenas mineras, en contratos
que por definicién son temporales.” Es decir mediante una buena capacidad negociadora se
puede perfectamente soslayar el hecho de que las clausulas acordadas sean aplicables a uno u
otro contrato de trabajo de diferente naturaleza temporal.

En este orden de ideas, es preciso sefialar que conforme a las cifras del Seguro de
Cesantia el 33,6% de los contratos de trabajo son informados como de plazo fijo, o bien
celebrados para una obra o faena determinada lo que excluye a mas de un millédn de trabajadores
de esta posibilidad. No parece razonable hablar de que nuestro ordenamiento tiene vocacidon de
didlogo social, cuando una sola definiciéon legal excluye a un numero tan significativo de
trabajadores de la negociacidn colectiva.

Ello, en si mismo, es un germen de inestabilidad, como lo demuestran las negociaciones de
facto que naturalmente se proponen en la agricultura o la construccién, y que en muchos casos
terminan en hecho de violencia al no contar con un marco juridico adecuado para canalizar la
expresion de intereses contrapuestos entre trabajadores y empleadores.

Otro factor determinante en la muy baja la tasa de trabajadores cubiertos instrumentos
colectivos, es que éstos se concentran en un 93%, en empresas que cuentan con sindicatos, lo
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gue unido a la baja tasa de sindicalizacién existente, deja a un nimero demasiado significativo de
trabajadores sujetos solamente al marco de la negociacidn individual.

“Esta modesta porcidon de empresas con negociacidon colectiva es recurrente hace décadas,
y a ello contribuyen condiciones establecidas en la propia legislacidon vigente, que restringe el
acceso de los trabajadores a la negociacién colectiva y limita severamente la negociacién a nivel
supra empresarial. Este contexto institucional contrario a la negociacidn colectiva va acompafado
de fendmenos tales como la rotacidn laboral, los tipos predominantes de contratacion,
fragmentacion empresarial en distintas razones sociales, etc., todos ellos con efecto directo sobre
las posibilidades reales de negociar de muchos trabajadores. El diagndstico es contundente: en 9
de cada 10 empresas las condiciones de trabajo y remuneraciones se pactan individualmente,
mediante contratos de adhesion, lo que da cuenta del impacto que tiene sobre los trabajadores la
baja cobertura de la negociacién colectiva.” (DT, 2008)

b.- Excesiva reglamentacidn del procedimiento; acento en el conflicto y no en el acuerdo.

Se encuentra ampliamente aceptado en el ambito de la gestidn de recursos humanos, que
la estructura y normas que regulan la negociacion colectiva en la empresa, no colaboran a la
busqueda de acuerdos, sino que mas bien se encaminan a regular el conflicto.

En efecto, las multiples instituciones normativas del libro IV del Cédigo del Trabajo, se
orientan a clarificar las consecuencias de los errores e incumplimientos de ambas partes, los
cuales tienen severos efectos en la posicidon negociadora de quien incurre en faltas; mas no hay
practicamente norma alguna que promueva con conviccién la bulsqueda del acuerdo y la
conciliacion de las partes. El inicio de una negociacidn, pasa inevitablemente por la representacion
que las partes se hacen sobre sus fortalezas y debilidades para afrontar una huelga; los
empleadores con la expectativa de contratar reemplazantes y el calculo sobre la falta de
remuneracién de los trabajadores en dicha etapa y, los trabajadores, con la busqueda de
financiamiento para mantener la unidad del movimiento ante las posibilidades de descuelgue de
compafieros que no pueden sostener econdmicamente su paralizacion.

El cuadro completo de incentivos y resguardos en la negociacidn colectiva se encuentra a
una distancia abismante de los objetivos de la misma, cual es crear condiciones de didlogo y
progreso mutuo en la empresa.



A modo de ejemplo, se pueden ilustrar en el siguiente cuadro, algunas normas sobre la
materia y sus consecuencias perjudiciales para el logro de un acuerdo:

NORMA

EFECTOS

Derecho a la informacion. El sindicato o grupo de
trabajadores tiene derecho a contar dentro de los
tres meses anteriores a la negociacion, con la
informacion de balances, financiera, vy costos
globales de mano de obra de la empresa.

El perjuicio de una norma en estos términos,
consiste que no se regula ni se propone la
posibilidad de vincular la informacién de la empresa
con la propuesta inicial de los trabajadores, y la
respuesta del empleador, entendiendo
conceptualmente que la informacion cumple ese
rol; esta falencia implica que la propuesta inicial
contiene beneficios que en nada se relacionan con
la realidad de la empresa; dicha presentacion pasa a
ser un elemento meramente formal,
desperdiciandose asi un momento importante de la
negociacion. Interesante es explorar la posibilidad
de que esta presentacidon y la respuesta deba
legalmente  situarse en ciertos madargenes
referenciales que arroje el ejercicio operacional de
la empresa. Para ello es necesario indudablemente
tecnificar la negociacion, con la concurrencia de mas
y mejores profesionales del area de la economia
laboral.

Respuesta del empleador. Esta, debe contener
respuesta a todos y cada una de las clausulas
propuestas por los trabajadores. Si se omite alguna,
se da por aceptada de pleno derecho.

Esta norma lo que hace es sancionar al empleador
por falta de respuesta, pero su construccidon es
deficiente puesto que pone el acento en un aspecto
formal y no material de la respuesta. De hecho la
respuesta “tipo” en la mayor parte de los procesos
consiste en transcribir el texto de los trabajadores
(que tampoco propone algo técnicamente
relacionado con la realidad de la empresa),
acompafiado de la repuesta negativa a cada
cldusula. Es decir han transcurrido cerca de 20 dias
del proceso y nada se ha avanzado aun.

Reuniones de Negociacién. La norma contenida en
el articulo 333, sefiala que a partir de la respuesta
del empleador las partes se reunirdn sin sujecidn a
formalidad alguna.

Esta norma estd mal construida, dado que es
necesario exigir un nimero minimo de reuniones
para la validez del proceso, el levantamiento de
actas, escrituracion de los acuerdos parciales,
fijacion de dias y horas de reuniones y todos
aquellos elementos formales que ayuden a lograr y




consolidar el acuerdo. Normalmente, hoy, las
reuniones son pocas Yy se circunscriben a
confeccionar la propuesta que, en definitiva, se

votara al decidir si o no al inicio de la huelga.

Buenos Oficios. La solicitud de buenos oficios, a la
Direccién del Trabajo, cuando las partes no han
podido llegar total o parcialmente a acuerdos,
solamente se puede gatillar en un lapso de 48 horas
una vez votada la huelga, vy sélo por espacio de
cinco dias prorrogables por otros cinco.

Esta norma carece de toda ldgica, puesto que es
evidente que hay mas posibilidades de acompanar
exitosamente un proceso de negociacién antes de
que las partes se radicalicen con la definicion del
paro, y con los plazos legales corriendo en sentido
contrario al acuerdo. Lo que hace esta norma es
reflejar meridianamente la poca vocacion de
acuerdo que inspira en general esta regulacion.

Informaciéon a la Asamblea. El Cédigo del Trabajo
faculta al empleador para informar a los
trabajadores de su dultima oferta antes de la
votacion de la huelga.

La construccidn de esta norma permite que dicha
notificacion normalmente no llegue a cada
trabajador y sea informada parcialmente por la
directiva a la asamblea. Ello, especialmente,
cuando existe el animo preconcebido de la directiva
sindical para iniciar el paro. Por su parte cualquier
intento de forzar la informacién a los trabajadores,
es potencialmente objeto de denuncia por practicas
antisindicales.

Adicionalmente, es preciso sefialar que la ultima
oferta del empleador no da cuenta del proceso de
conversaciones y negociaciones con la directiva, (en
caso de haberlo), por lo que si una oferta anterior
del empleador es superior a la ultima (construida
ésta ya sin acuerdo y casi exclusivamente como
habilitante para contratar reemplazos), los
trabajadores de la asamblea no tienen cémo
enterarse de la misma, siendo ilegal promover
informacion sobre ello.

c.- Falta de Instancias Mediadoras.

Uno de los pilares en que se basa una adecuada densidad de didlogo social, es la existencia
de instancias mediadoras que posibiliten tanto el acuerdo entre las partes como la profundizacién
de la voluntad de didlogo como mecanismo de resolucién de conflictos antes de la via judicial.



En nuestro ordenamiento este rol lo asume timidamente una seccién de la Direccidn del
Trabajo, que es mds bien la orientacién de un programa de asistencia a la negociaciéon, que un
cuerpo formal de mediacién.

Sus roles se enfocan principalmente a la respuesta administrativa que se da ante el
requerimiento de una de las partes de la negociacidn colectiva después de la votacion de huelga;
esta actuacidn, breve y con pocas herramientas, se da en un marco en el que las posiciones ya se
encuentran definidas y con una asamblea de trabajadores que ha votado por ir a paro, con lo cual
la mediacién adquiere la fisonomia mds bien de un recurso de ultimae ratio que un proceso de
acompainamiento al acuerdo.

Por otra parte, se encuentra largamente en desuso la institucionalidad del cuerpo
arbitral,’® el cual requiere para su actuaciéon del acuerdo de ambas partes, e implica el
desembolso de importantes cantidades dado que sus servicios son rentados. La tasa de utilizacion
de este mecanismo no alcanza anualmente a los 2 o 3 casos.

Seria altamente irresponsable ampararse en el aforismo de que la necesidad hace al
drgano para graficar que si se amplia la cobertura de la negociacién se deben ampliar en el tiempo
las instancias mediadoras; por el contrario, la implementacién de una fuerte expansion de la
negociacién colectiva, implica contar previamente con una robusta capacidad de mediaciéon, dado
que la correlacién acuerdo/conflicto como resultados previsibles de la negociacién, debe ir
madurando con el tiempo en las partes del proceso y, en esa maduracidon progresiva, se hace
imprescindible contar con un respaldo que catalice las demandas y proponga rutas alternativas al
conflicto en el mundo del trabajo. Es un aprendizaje lento que requiere una alta y sincera
vocacion del estado por la implementacion de politicas publicas que avancen en mas y mejores
acuerdos colectivos; el fortalecimiento de la capacidad mediadora pasa necesariamente por la
creacion de una agencia especializada con la concurrencia de profesionales de la economia y el
derecho, asi como también de la organizacién industrial y de los recursos humanos. No se puede
avanzar sobre la base de la existencia solamente de un ente fiscalizador.

d.- Escaso Desarrollo de la Negociacion Sectorial. Materias susceptibles de negociaciones supra
empresa.

En nuestro ordenamiento juridico, el resguardo al ambito de la negociacién colectiva
radicada en la empresa tiene origen constitucional y se encuentra en el mismo rango que la
defensa del derecho de propiedad. Ello otorga un rasgo de rigidez que imposibilita cualquier
camino que tenga como destino la negociacidn en otro ambito, en tanto no exista acuerdo de las
partes. En realidad, implica aproximarse al didlogo social desde la desconfianza social, lo cual no
provee un buen prondstico final.

L a diferencia juridica entre un arbitro y un mediador es que el primero se constituye como juez y falla imponiendo un contrato a las
partes, en tanto que el segundo, propone bases para un acuerdo, pero no otorga propuestas concretas.



Esta constatacidon se ve agravada si observamos que su contrapartida, la negociacion
individual tampoco ofrece garantias suficientes al mejoramiento de las condiciones del trabajador
ni a la flexibilidad requerida por el empleador, como se analizd en extenso a propdsito de los dos
primeros capitulos del presente trabajo.

Una mirada modernizadora de la negociacion colectiva, pasa a nuestro juicio, por la
conjugacion de dos herramientas que deben funcionar coordinadamente: la ampliacién gradual
de los espacios de negociacion sectorial y la normativa que regule sus efectos en el campo
productivo hasta que dicho didlogo se consolide como factor de estabilidad.

En cuanto a la primera de estas herramientas, especialmente teniendo a la vista la
legislacién comparada que a continuacién se expone, es posible aseverar que nuestro sistema
requiere urgentemente depositar confianzas en los actores sectoriales para desarrollar en una
primera etapa de didlogo, la determinacién de dos puntos de relevancia, como lo es el salario
minimo sectorial y los mecanismos de reparticion de utilidades.

En cuanto al primero de estos aspectos, es necesario decir que ya nuestro sistema tiene y
presenta la suficiente heterogeneidad como para que razonablemente cada sector pueda
negociadamente establecer su salario minimo socialmente aceptable, que proteja el ingreso al
mercado de trabajo de los trabajadores menos capacitados sin obstaculizar a las empresas de
menor tamafio; este salario sectorial, conforme a la experiencia mundial, otorga una dosis de
realidad econémica a cada sector y evita lo artificial que es sostener -afio tras afio- que el
minimo de proteccion es idéntico tanto en el sectores como el bancario, con altos retornos, que
en empresas precarias en las que la norma general es la alta rotacién y la remuneracién adscrita al
IMM.

En cuanto al aspecto ligado a las utilidades de cada sector, es necesario reiterar que no
solamente el sistema actual es la negacidn de la institucién, como ya se analizd, sino que es en
donde radica probablemente la llave maestra de una mejor asignacién de la renta nacional a los
salarios; es también la oportunidad de sincerar que existen y siempre existirdn sectores que tienen
mejores retornos que otros y que los trabajadores, a través de un proceso de negociacion
informada, daran cuenta a la sociedad entera que los resultados de dicha negociacién deben
necesariamente ser diferentes a los de otros trabajadores de ramas mas precarias.

A este respecto consideramos oportuno contrastar dos opiniones radicalmente diferentes
sobre la capacidad redistributiva del factor laboral en el ingreso de las rentas del trabajo y salarios.

Por una parte, Francisca Duseillant (CEP. Sindicatos y Negociacion colectiva, 2008) afirma
que “la estructura de negociacién afecta la manera en la cual los trabajadores y sus empleadores
interactuan. En general, cuando la negociacion colectiva es a nivel de industria la brecha (salarial)
es mayor que cuando las empresas negocian individualmente. Esto se ha verificado en varios
paises, como Malasia y Estados Unidos. Sin embargo, evidencia reciente sobre el Reino Unido no
encuentra diferencias significativas. Véase Aidt y Tzannatos (2002) para una descripcion mas
detallada de los estudios empiricos que investigan esta relacién.”



Sin embargo en la opinidn contraria a este postulado seguimos a Gonzalo Duran (2011)
quien explora la relacidon entre la cobertura en negociaciéon colectiva (COV) y los niveles de
desigualdad en la distribucidon de ingresos (LnGINI). Como variables explicativas del logaritmo
natural del coeficiente de Gini, se utilizan ademas, el grado de centralizacién (LEVEL) y la densidad
sindical (UD).

Se utiliza para estos efectos como método un paquete de 49 paises donde existe
negociacién colectiva. Se han seleccionado los 34 paises dela OECD mas 15 paises presentes en la
base de datos de Jelle Visser en el AIAS. La moda para el afio seleccionado es 2006. Se utiliza la
técnica de regresién simple con especificaciones lineales y Log-lin. De ello, se obtiene como
resultado que al aumentar la cobertura de la negociacién colectiva en 10 puntos porcentuales
produce una mejora en el coeficiente de Gini en un 4,8% (ceteris paribus).

Por su parte, un aumento de 10 puntos porcentuales en la densidad sindical provoca una
mejora del coeficiente de Gini en un 4,3%, en este caso el resultado es significativo al 5%.
Adicionalmente, se confirma que un aumento en el grado de centralizacién de la negociacidn
colectiva mejora la distribucion de ingresos en 7,1%. Este resultado es significativo al 5%.

Asi, al comprobar cdmo afecta el grado de centralizaciéon sobre la cobertura de la
negociacién colectiva, el resultado es el esperado: por cada grado de aumento en el nivel de
centralizacidn para la fijacion colectiva de salarios (de acuerdo a la escala de Visser 2009), la
cobertura de la negociacion colectiva aumenta en un 52,7%.

Coeficiente de Gini y Estructura de la Negociacion Colectiva
Jelle Visser Sample of 49 countnes (OECD + Medium Income )
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Este soporte cientifico, constituye una rica evidencia que contribuye al disefio de una
nueva institucionalidad laboral que navegue “contra la corriente”. Asi, la distribucién inducida
desde la accién sindical, desde el punto exacto donde se genera la riqueza, es una herramienta
clave para el desarrollo social y democratico del pais.

Pero en el trabajo de Duseillant, finalmente la autora aborda una suerte de
reconocimiento de la validez de la constatacién de Durdn, aunque con un matiz valorativo
interesante, al referir: “La negociacién salarial descentralizada, a nivel de firma, ha sido
comunmente considerada como pro empleo, al evitar excesivas reivindicaciones salariales que
conducirian a una disminucién de la participacion de mercado de las empresas sindicalizadas, con
efectos perjudiciales para el empleo. Por otro lado, los sistemas de negociacién muy centralizados
o coordinados inducen a las partes a internalizar los efectos perjudiciales que la excesiva presion
salarial tiene en la macroeconomia.”.

Por otra parte, “la tendencia moderna de los paises Occidentales lleva la que se denomina
negociacién articulada, vale decir, acuerdos marcos a nivel nacional, convenios sectoriales y
convenios de empresa. Sin embargo, para que se dé esta situacién se requiere de una gran
evolucion social con la existencia de organizaciones sindicales estables e importantes, de
empresarios abiertos y modernos y de una economia estable.”(Walker Linares, op.cit.)

El avance en los espacios de negociacion centralizada o por sector sobre salario minimo y
reparticion de utilidades, implica evidentemente y siendo realistas, optar por mantener en el
nivel de empresa el pacto sobre las condiciones generales de empleo y remuneraciones, lo cual es
inherente a su naturaleza, pero también implica ampliar en forma radical la cobertura de
instrumentos colectivos a trabajadores que hoy dia no acceden a tal instancia, a lo menos en los
dos aspectos mencionados.

También implica dar cuenta de las falencias y fortalezas de los interlocutores del mundo
del trabajo; ciertas fortalezas institucionales encontramos en la organizacion federativa y
confederativa que han nacido desde el modelo del sindicato de empresa, asi como también en las
asociaciones gremiales de empleadores, pero encontramos a la vez severas debilidades en la
formacidn técnica sindical general y en la proliferacidn de sindicatos, especialmente interempresa,
ausentes de los fines que les son propios.

Todo lo anterior no hace sino reafirmar que estamos frente a una materia de alta politica
publica que probablemente pasa por el logro de acuerdos transversales no necesariamente sobre
los detalles de la reforma, sino que sobre sus aspectos estructurales, es decir sobre la decisidn de
avanzar y dar pasos radicales en la materia.

En cuanto a la segunda herramienta necesaria para una modernizacion de las relaciones
colectivas, ella consiste en el acompafamiento que la negociacidn sectorial necesita en su
aplicacién a fin de ir resguardando los efectos que sobre el sistema productivo se puedan temer.
Esta institucionalidad pasa por la creacidon, como dijimos, de una potente agencia de mediacion
con la concurrencia de sector empresarial, publico y de trabajadores, pero, por sobre todo, que a



través de profesionales habilitados pueda incorporar elementos técnicos a la negociacion a fin de
objetivar propuestas y respuestas sobre salario minimo sectorial y reparticion de utilidades.

Legislacion Comparada.

En la casi totalidad de los paises que hemos venido analizando en contrapunto, en el
presente trabajo, encontramos las bases de una mirada modernizadora de relaciones de trabajo
basada en la ampliacion del didlogo social y de una mejor reparticién de los beneficios del mundo
del trabajo, a través de variadas instituciones que reflejan tanto la madurez adquirida a través de
varias décadas de entrenamiento en acuerdos sociales como la solidez de las instituciones publicas
gue vigilan estos procesos colectivos.

En el caso de Finlandia la negociacién colectiva ha tardado en desarrollarse. Sélo a partir
de 1946 ha desempefiado una funcion de grandes dimensiones. Ademds de los acuerdos sobre
salarios se celebra toda una serie de acuerdos nacionales, habitualmente de duracién indefinida y
que se centran en asuntos no salariales. Estos pactos no salariales, en los que participan las
principales organizaciones del mercado laboral, pueden trabajar sobre asuntos cubiertos por la
legislacién, anticiparse a la elaboracién de la legislacién o abordar asuntos que no estan
contemplados en ninguna normativa.

En lo que respecta a la fijacién de salarios, las negociaciones en el mercado de trabajo
finlandés han estado dominadas, desde principios de los afios 60, por convenios colectivos
centralizados. Entre 1968 y 1992 los convenios colectivos estaban basados en general en una
politica de rentas centralizada. Las partes contratantes de los convenios eran las federaciones de
los asalariados y de los empresarios. El gobierno solicitd que se adoptasen soluciones moderadas
en materia de salarios y prometid reformas en la politica laboral y social. Fue posible, como parte
de una politica global de rentas, aplicar incluso costosas reformas en materia de politica social con
el fin de desarrollar la sociedad del bienestar.

En general, los convenios en materia de politica de rentas se han firmado por dos afios.
Desde 1971, los acuerdos en materia de rentas han sido adoptados por la comisidn paritaria para
acuerdos salariales formada por organizaciones profesionales y el Gobierno. Fue un periodo de
buenas relaciones entre los interlocutores sociales, pero la situacidn cambid con la recesion. Las
diferentes partes tenian puntos de vista distintos sobre la manera de hacer frente a los problemas.
Los empresarios pedian que se descentralizasen las negociaciones y que se estableciese una mayor
flexibilidad en materia de salarios y de tiempo de trabajo.

Todo ello condujo a un cambio a principios de los afios 90 en el sistema establecido de
negociacién. El gobierno no participd en el proceso de negociacién y se alcanzaron acuerdos
descentralizados en el ambito industrial. Evidentemente, los empresarios acogieron con
satisfaccion esta practica y, aunque los sindicatos estaban ansiosos por seguir adelante con la
politica de rentas, no apoyaron plenamente la continuacién de los acuerdos centralizados.



En Nueva Zelanda, por su parte, los convenios colectivos y los convenios laborales
individuales también recogen los derechos y las obligaciones de empleadores, empleados y sus
representantes y estdn amparados por la Ley de Relaciones Laborales. Aunque estos documentos
son vinculantes para las partes implicadas, no constituyen “ley” de por si.

A diferencia de la Ley de Contratos Laborales, uno de los objetivos principales de la Ley de
Relaciones Laborales es fomentar las negociaciones colectivas. De hecho, en la seccién de la Ley
de relaciones laborales se recoge que uno de los dos objetivos de la Ley de relaciones laborales es
fomentar el cumplimiento de las convenciones 87 y 98 de la OIT.

Las negociaciones colectivas pueden tener lugar a cualquier nivel del mercado laboral, ya
sea a escala nacional, de industria, de empleadores multiples, de empresa especifica y de
empresa. Por ley, un convenio colectivo puede vincular un minimo de hasta dos trabajadores. La
Ley de Relaciones Laborales promulgd por primera vez el deber legal de negociar de buena fe.
Este deber es aplicable a sindicatos y a empleadores durante la negociacién de un convenio
colectivo. Una negociacién colectiva comienza con la emisién de un comunicado por uno o mas
sindicatos o uno o mas empleadores. Aunque el deber de negociar de buena fe implica el
cumplimiento de ciertos requisitos minimos (como la obligacién de reunirse y considerar y
responder a las propuestas hechas por cada parte), este deber no obliga a llegar a un acuerdo en
ningln punto particular o a la firma de un convenio colectivo.

No se contempla la participacidon de un arbitro en los casos en los que las partes no sean
capaces de llegar a un convenio colectivo, aunque puede recurrirse a servicios de mediacidn. Los
empleadores y los empleados tienen derecho a recurrir a sanciones econémicas (huelgas y cierres
patronales) para defender sus peticiones. Los acuerdos colectivos pueden incluir cualquier
cuestion acordada por las partes, siempre que no sean ilicitas o vayan contra la Ley de Relaciones
Laborales. Los convenios colectivos deben incluir ciertas disposiciones minimas como:

e una cldusula de cobertura;

e una clausula que trate los derechos y las obligaciones de los trabajadores si se les despidiera
o si parte de la sociedad del empleador se transfiriera o vendiera;

e una explicacién en lenguaje comun de los servicios disponibles para resolver problemas
laborales;

e una cldusula de variacion; y

e una fecha de vencimiento.

Cuando un nuevo empleado empieza a trabajar en un lugar donde ya existe un convenio
colectivo que abarca el tipo de trabajo que debe realizar el empleado, durante los primeros 30
dias sus condiciones de trabajo seran automaticamente las descritas en el convenio colectivo. En
cualquier momento dentro de los 30 dias o posteriormente, el empleado tiene el derecho a
afiliarse al sindicato que negocid el convenio colectivo, que le amparara. En el caso de que no
exista convenio aplicable alguno en el lugar de trabajo o el empleado decidiera no afiliarse al



sindicato que negocidé el acuerdo, las condiciones de trabajo se especificaran en un acuerdo
laboral individual suscrito por el empleador y el empleado.

Las huelgas y los cierres patronales que sucedan durante el periodo de validez de un
convenio colectivo se consideran ilegales (excepto en determinadas circunstancias, como cuando
la huelga o el cierre patronal ocurre por motivos de salud o seguridad o durante las ultimas
semanas de validez de un documento redactado en favor de una nueva negociacién colectiva).
Cuando los empleados que trabajan en un servicio esencial deciden declarar una huelga que
afecta al interés publico, debe informarse con un periodo establecido de antelacion al empleador
o al Presidente del Departamento de Trabajo. En virtud de la Ley de Relaciones Laborales, deben
facilitarse servicios de arbitraje a las partes relacionadas con servicios minimos antes de declarar
la huelga para fomentar la soluciéon de sus diferencias y evitar la actuacion industrial. Los
empleados que declaran una huelga legal no pueden ser despedidos ilegitimamente, ni
discriminados por motivo de la huelga.

En virtud de la Ley de Relaciones Laborales, es legal que un empleador solicite a sus
empleados que realicen las tareas que corresponden a sus compafieros en huelga o afectados por
un cierre patronal, siempre que los empleados a los que se solicite realizar el trabajo en cuestién:

e ya estuvieran contratados en el momento en que empezd la huelga o el cierre patronal;

e novayan a ser empleados principalmente para realizar el trabajo de un trabajador en huelga
o afectado por un cierre patronal; y

e acepten realizar el trabajo en cuestion.

La Ley de Relaciones Laborales hace especial hincapié en el arbitraje. Cuando aparece un
problema de relaciones laborales, se anima a las partes a resolverlo mediante la negociacion. Se
considera un problema de relaciones laborales cualquier cuestidon que provoque dificultades en la
relacién laboral, como un agravio personal, una disputa sobre la marcha de un acuerdo laboral o
una reclamacién de violacién de un derecho legal. Si las partes no son capaces de resolver el
problema, cualquiera de las dos puede solicitar la mediacidén de un arbitro del Departamento de
Trabajo.

Si la mediacidn resultara también infructuosa para la soluciéon del problema, cualquier
parte puede solicitar un fallo de la Autoridad de Relaciones Laborales, que tiene plenos poderes
para conceder recursos y determinar la justicia de un problema particular. Si alguna de las partes
estuviera insatisfecha con la decisidn de la autoridad, puede solicitar su revision por el Tribunal
Laboral. En casos excepcionales, existe el derecho a apelar del Tribunal Laboral al Tribunal de
Apelacién.

En las disputas entre los sindicatos y los empleadores en el contexto de una negociacion
colectiva o de convenios colectivos se procede del mismo modo y en las mismas instituciones
mencionadas en el parrafo anterior.



En algunas disputas, en vez de la Autoridad de relaciones laborales, es el Tribunal Laboral
el que tiene autoridad para dirimir la demanda. Esto incluye peticiones de suspension para evitar
una huelga o un cierre patronal en ciernes.

En Espafia, el aspecto central que caracteriza la negociacion colectiva es su distribucion
por ambitos de negociacién. Tal y como estd articulada la negociacidn colectiva en este pais, los
convenios colectivos pueden ser negociados entre los representantes de los trabajadores y los
empresarios al nivel descentralizado de la empresa o a un nivel mayor de centralizacién como es el
de sector, con diferentes dmbitos geograficos: local, provincial, regional o nacional. En el caso
espafiol, la negociaciéon de los convenios colectivos se lleva a cabo, de forma predominante, al
nivel del sector productivo, con un ambito geografico de aplicacién provincial, lo cual implica un
nivel intermedio de centralizacion.

En este nivel se negocian las condiciones laborales de mas del 50% de trabajadores afectos
por la negociacion colectiva.

El siguiente nivel de negociacidn que agrupa a mds trabajadores es el sector a escala
nacional, que cubre en torno al 25% de los trabajadores, mientras que los convenios regionales de
sector, tanto intra como intercomunitario (esto es, de aplicacidn en una o en varias Comunidades
Auténomas) engloban a un porcentaje reducido de trabajadores, en torno al 8%. En este caso,
cabe comentar, no obstante, el peso creciente que han mostrado los convenios intracomunitarios
a lo largo de esta década. Finalmente, en el seno de la empresa se negocian Unicamente las
condiciones laborales de entre el 10% y el 15% de los trabajadores, mostrando ademads este
porcentaje una tendencia decreciente en los Ultimos afios.

El caso de Alemania, al igual que en los parrafos destinados a la sindicalizacion, debe ser
observado con la salvedad de que la representacion de los trabajadores corre a través de dos
canales diferentes, pero complementarios: el sindicato y el comité de empresa.

La Ley de negociacidn colectiva determina que son partes contratantes exclusivas de un
convenio colectivo los sindicatos y los empresarios o asociaciones de empleadores. Dichas partes
quedan ligadas al convenio durante todo el periodo de vigencia, lo que significa que una empresa
no podra abandonar un convenio aunque cause baja en una asociacidn empresarial. El convenio
colectivo prevalece frente a cualquier otro acuerdo empresarial o individual. Sin embargo, las
partes pueden limitar esta primacia en algunos ambitos acordando cldusulas de excepcién.

La validez de los convenios colectivos en Alemania, puede extenderse también a los
empresarios no vinculados a los mismos mediante la obligatoriedad de la extensiéon de los
convenios. Con la comisién de convenios colectivos, el Ministerio de Trabajo puede acordar la
extensién de un convenio a todo un sector cuando los empresarios que lo han firmado tengan
contratados como minimo al 50% de los trabajadores afectados por el mismo y se considere que la
vinculacion general responde a los intereses publicos.



Tipos de convenios colectivos.

El convenio colectivo por zonas o federaciones lo acuerda un sindicato con una federacion
de empresarios. Puede aplicarse a un sector o a parte del mismo y ser valido en una regién o en
todo el pais. Es vinculante por una parte para los miembros de las federaciones empresariales y
por otra para los afiliados al sindicato firmante. Aunque se trata de una prdctica inusual, un
empleador ligado a un convenio colectivo por zonas puede emplear a trabajadores no afiliados al
sindicato bajo condiciones laborales divergentes a las del convenio.

También existe en Alemania el contrato colectivo empresarial o de fabrica, acordado por
los sindicatos con empresas individuales que no pertenecen a ninguna federacion. Los convenios
colectivos salariales determinan la remuneracién basica en forma de tablas salariales y pueden
referirse también a la remuneracién de aprendices en formacion profesional. La vigencia de estos
convenios es por lo general de uno o dos afios.

Los convenios marco salariales determinan los diferentes grupos salariales, sus
caracteristicas y normativa sobre remuneracion por productividad. La cantidad de grupos difiere
mucho en cada sector y sindicato.

Los convenios colectivos tipo definen diversos aspectos de las condiciones laborales:
periodo de prueba, plazos de despido, duracién vy distribucion de la jornada laboral,
reglamentacion sobre labores realizadas a través de turnos nocturnos, vacaciones, reduccién de
jornada, etc. La vigencia de esta variedad de convenios se extiende por lo general durante varios
afos.

Ademas de éstos, existen muchos otros convenios colectivos que regulan temas especiales
como la proteccién frente a la racionalizacion, el trabajo temporal, el trabajo con ordenadores, la
prejubilacién, etc.

A finales de 2008, el registro de convenios colectivos del Ministerio de Trabajo albergaba
70.600 convenios colectivos vigentes en toda Alemania. De los cerca de 44.000 originales (el resto
son 145 convenios paralelos o de modificacion), un 34% son convenios por zonas y un 66%
contratos empresariales. La relacion laboral del 63% de los trabajadores de los Iénder occidentales
y del 54% de los orientales esta regulada por convenios colectivos.

Las rondas de negociacién colectiva

Cada afo se firman convenios colectivos salariales para unos 20 millones de trabajadores.
Los plazos de denuncia de los acuerdos se distribuyen durante todo el afio y la mayoria se negocia
en el primer semestre.

Unas semanas o unos meses antes de finalizar la vigencia de los convenios colectivos
comienza la discusidon en los sindicatos y las empresas sobre las posibles reivindicaciones
sindicales. Los sindicatos suelen elaborar propuestas basadas en acuerdos anteriores, en la



situacién econdmica actual o prevista y en la evolucién de los costes de vida. Tradicionalmente los
sindicatos se basan en tres elementos: equiparacidn con la tasa prevista de inflacidn, participacién
en el potencial de crecimiento econdmico de un sector, asi como un componente de
redistribucion.

Mediacién.

En muchos distritos existen acuerdos de mediacidn colectiva que determinan el
procedimiento de mediacién para evitar la conflictividad laboral. Segun estos acuerdos una de las
partes contratantes puede solicitar la mediacién cuando las negociaciones hayan fracasado. Las
comisiones de mediacidn y arbitraje estdn compuestas paritariamente por miembros de ambas
partes negociadoras mas uno o dos presidentes imparciales. El caso de no llegarse a un acuerdo o
de no aceptarse la propuesta del presidente, se considera fracasada la mediacion. Durante el
periodo de mediacién esta prohibida la huelga.

Finalmente, en el caso de Estados Unidos, podemos sefialar que las federaciones
nacionales del trabajo no suelen participar directamente en negociaciones colectivas, sino que
prestan servicios y apoyo a sus organizaciones afiliadas y llevan a cabo actividades politicas. La
mayor parte de las negociaciones colectivas se llevan a cabo por sindicatos nacionales o locales.

La sindicalizacidn y negociacidn colectiva para la mayor parte de los trabajadores del
sector privado de los Estados Unidos se rige por la Ley Nacional de Relaciones del Trabajo
promulgada en 1935. La Junta Nacional de Relaciones del Trabajo (NLRB, por sus siglas en inglés),
agencia independiente que no forma parte del Departamento de Trabajo, estd encargada de
administrar y hacer cumplir la ley. La sindicalizacién y negociacion colectiva en las industrias de
transporte por via aérea y ferroviaria es regida por la Ley Sobre el Trabajo en los Ferrocarriles
(RLA, por sus siglas en inglés), que administra y hace cumplir la Junta Nacional de Mediacién.

Si bien el gobierno regula determinadas condiciones de empleo, como salarios minimos,
seguridad y salud en el trabajo, pensiones y practicas de contratacion, el método principal para
establecer las condiciones generales de trabajo de los trabajadores sindicalizados es la negociacidn
colectiva. Las negociaciones suelen ser descentralizadas y tener por objeto una sola fabrica,
empresa o regidn, si bien en algunos casos pueden abarcar grandes sectores de toda una
industria. Por regla general, os miembros del sindicato o sus representantes tienen la uUltima
palabra en cuanto a la ratificaciéon de convenios colectivos negociados, ya que en la mayor parte
de las constituciones (estatutos) sindicales se exige que los miembros voten su aprobacidn antes
de que puedan firmarse los convenios.

De los parrafos expuestos en el presente capitulo, se puede concluir que nuestro sistema
de relaciones colectivas se encuentra en un estadio de desarrollo bastante precario, tanto en su
cobertura como en su representatividad y la reglamentacion por la que se rige, constituye un
obstaculo real al desarrollo de mejores y mas amplias condiciones de negociacion.



Asimismo, esta carencia es perjudicial tanto para los trabajadores que no acceden a una
mejor reparticién de los beneficios del sector productivo, como también para los empleadores que
no acceden a mejores rangos de flexibilidad en la aplicacién de las leyes y de las cldusulas
contractuales.

Por lo anterior, debemos forzosamente concluir que un buen proceso de avance hacia la
modernizacidn de las relaciones colectivas en materia de acuerdos amplios y estables, pasa por las
siguientes consideraciones:

a.- Ampliacion de la cobertura de la negociacidon colectiva, permitiendo acceder a ella a
trabajadores por obra o faena determinada, con los resguardos propios de la naturaleza temporal
de su actividad;

b.- Redisefio de las regulaciones sobre la negociacion colectiva en la empresa, permitiendo re
direccionar la actual normativa enfocada en el conflicto, hacia una normativa con vocacion de
acuerdo;

c.- Apertura de la negociacidon colectiva sectorial en materia de salario minimo sectorial y
participacién en las utilidades del sector respectivo, con resguardos técnicos hacia las empresas de
menor tamano; y,

d.- Fortalecimiento de los sistemas de formacién sindical y de mediacién, en el marco de una
politica publica robusta que implique la creacion de una agencia al efecto con la concurrencia de
equipos profesionales multidisciplinarios.



Conclusiones Generales.

En los capitulos anteriores, se han expuesto una serie de deficiencias normativas que tanto
en el dmbito individual como colectivo impiden que nuestro sistema de relaciones de trabajo sea o
constituya un factor de estabilidad social efectivo y eficiente.

Al mismo tiempo hemos observado y fundamentado algunas directrices por donde
pudieren enfocarse los caminos que nos lleven a otro estadio de modernizacidon del mundo del
trabajo, las cuales se resumen en las siguientes conclusiones:

En materia de Jornada de Trabajo.

1.- Mantencidn de la jornada semanal cldsica que se acuerda individual o colectivamente por
las partes. Con todo, parece necesario incorporar la posibilidad de que en el contrato de trabajo
las partes consideren alternativas de distribucién de horarios que puedan ser avisados con una
anticipacién razonable dentro de la semana anterior a su aplicaciéon (no 30 dias) a fin de dar
cuenta de imprevistos de cualquier orden que la empresa deba enfrentar.

2.- Abrir la posibilidad adicional de mensualizar la jornada mediante acuerdos individuales o
colectivos y sobre la base de promedios semanales que no superen las 45 horas por semana. Es
decir, se pueden establecer jornadas que en algunas semanas se sobrepase el limite maximo legal
y otras en las que los servicios se prestan en menos horas que dicho limite. Ello permite dar cuenta
de las necesidades de pequefias y medianas empresas de mediana complejidad.

3.- Abrir una tercera posibilidad de que las empresas puedan negociar colectivamente
sistemas de distribucion anual de la jornada, sin previa autorizacidn administrativa. Dichos
acuerdos, se estructuran sobre la base de bancos de horas y promedios anuales de jornada
semanal no superior a 45 horas, pudiendo dar cuenta de la continuidad de labores y de la
estacionalidad de sus actividades.

En materia de Remuneraciones.

4.- Constatar que si nuestro sistema remuneracional se basa en la existencia de un salario minimo
general, dicho salario entendido como emolumento fijo a través del denominado sueldo base al
que se accede cumpliendo una jornada laboral, debe ser un derecho universal,
independientemente de la productividad del trabajador, la cual se bonifica mediante el pacto de
otros elementos.

5.- Asimismo, es necesario ampliar las materias de negociacion colectiva en la empresa a materias
salariales tanto a los montos finales como a las condiciones sobre las que ellas se calculan,
entendiendo que estas Ultimas son un elemento accesorio ineludible de una negociacién basada
en la transparencia.



6.- Es necesario modificar el sistema de participacién del trabajador en las utilidades de la
empresa, estableciendo una correlacion légica entre éxito colectivo y del negocio, y los beneficios
asociados a ello que obtienen los trabajadores. En especial, se deben disefiar mecanismos que
permitan negociacidn sectorial de utilidades en reemplazo de las negociaciones por empresa,
mediante la reglamentacién que asegure una adecuada representatividad de los actores y la
estabilidad de sus acuerdos.

En materia de Sindicalizacion.

7.-Las organizaciones sindicales en un mundo del trabajo globalizado, son los interlocutores
naturales para la toma de decisiones que otorguen flexibilidad necesaria a la empresa, pero con
resguardo de los derechos y de las perspectivas de mejoramiento del trabajador.

8.-Nuestra legislacion adolece de varios escollos normativos a este fin, entre los que se identifican
el valor relativo de los ocasionales grupos negociadores, el rol del sindicato interempresa y la
desnaturalizacion del fuero sindical;

9.-A fin de avanzar en la modernizacidon de las relaciones laborales, es preciso avanzar en la
ampliacion y fortalecimiento del sindicato de empresa, asi como de las organizaciones sectoriales
federativas y de confederaciones.

En materia de Negociacion Colectiva.

10.- Ampliacién de la cobertura de la negociacidon colectiva, permitiendo acceder a ella a
trabajadores por obra o faena determinada, con los resguardos propios de la naturaleza temporal
de su actividad;

11.- Redisefo de las regulaciones sobre la negociacidn colectiva en la empresa, permitiendo re
direccionar la actual normativa enfocada en el conflicto, hacia una normativa con vocacion de
acuerdo;

12.- Apertura de la negociacién colectiva sectorial en materia de salario minimo sectorial y
participacién en las utilidades del sector respectivo, con resguardos técnicos hacia las empresas de
menor tamano; y,

13.- Fortalecimiento de los sistemas de formacidn sindical y de mediacion, en el marco de una

politica publica robusta que implique la creacion de una agencia al efecto con la concurrencia de
equipos profesionales multidisciplinarios.

FDR. Julio 2012.



BIBLIOGRAFIA

1.- Politica Social de Finlandia. Direccion General de Estudios. Parlamento Europeo. 1996
2.- OIT. Perfil Nacional Laboral. Nueva Zelanda.

3.- www.rtve.es

4.- www.bde.es

5.-Fundacion Sol. Propuesta Modificacion Sistema de Gratificaciones en Chile. 2009.

6.- www.empleo.gbo.es.

7.- www.escuelasindical.org (Historia Sindical)

8.- www.politicaspublicas.uc.cl
9.-Direccidn del Trabajo. Encla 2008
10.- www.1lmayo.ccoo.es

11.- www.desarrolloyparticipacion.cl
12.-Sindicatos y Negociacion Colectiva. Francisca Duseillant. CEP 2008.
13.-Confederacion Alemana de Sindicatos. Luis Ledesma. La Jornada Laboral en Alemania.

14.-Los Riesgos de la Reforma Laboral. Harald Beyer. 1999.
15.-Gonzalo Duran (2011)negociacion Colectiva y Distribucién del Ingreso.


http://www.rtve.es/
http://www.bde.es/
http://www.empleo.gbo.es/
http://www.escuelasindical.org/
http://www.politicaspublicas.uc.cl/
http://www.1mayo.ccoo.es/
http://www.desarrolloyparticipacion.cl/

Anexo

Cuadro Resumen Legislacion Comparada.

PAIS JORNADA REMUNERACION SINDICALIZACION NEGOCIACION
COLECTIVA

En los Estados Unidos | En los Estados Unidos | La tasa de | Si bien el gobierno

Estados las horas de trabajo | los salarios minimos se | sindicalizacion en | regula  determinadas

Unidos estdn fijadas por las | fijan por hora y a | Estados Unidos | condiciones de empleo,
normas patronales, | través de leyes | Asciende al  11.9% | como salarios minimos,
por acuerdo individual | estatales y federales. | sobre una fuerza | seguridad y salud en el
entre  patronos y | Los estados pueden | laboral de 153 millones | trabajo, pensiones vy
empleados, o por | establecer a su | de personas. La | practicas de
convenio colectivo | discrecion salarios | organizacién colectiva | contratacion, el método
entre  patronos y | minimos mas altos que | ha implicado que, a | principal para
sindicatos. Un | los previstos por la | juicio de la OIT, la | establecer las
empleado amparado | FLSA para los | fuerza de trabajo de | condiciones generales
por las disposiciones | empleados a los que se | este pais, presente los | de trabajo de los
de la FLSA sobre horas | aplica la ley. Los | mejores estandares de | trabajadores
adicionales suele tener | salarios minimos | educacidon, alto grado | sindicalizados es la
derecho a una | establecidos por la | de productividad, | negociacién colectiva.
remuneracion no | FLSA no pueden | flexibilidad y movilidad. | Las negociaciones
inferior al tiempo y | reducirse por convenio suelen ser
medio (1,5) de su | derivado de | El mercado de trabajo | descentralizadas y
salario regular por | negociacion colectiva o | registré el periodo mas | tener por objeto una
todas las horas | acuerdo individual. El | prolongado de | sola fabrica, empresa o
trabajadas en exceso | salario  minimo  se | crecimiento region, si bien en
de 40 horas a la | ajusta a intervalos | ininterrumpido del | algunos casos pueden
semana. La tarea de | irregulares por | empleo en los 68 afios | abarcar grandes
velar por el | legislacion, previa | que se han mantenido | sectores de toda una
cumplimiento de las | consulta con las partes | estadisticas laborales | industria. Por regla
disposiciones federales | interesadas en el | mensuales. Entre | general, los miembros
respecto al salario | proceso legislativo. La | agosto de 2003 vy | del sindicato o sus
minimo recae sobre la | tarea de velar por el | diciembre de 2007, los | representantes tienen
WHD, o sobre los | cumplimiento de las | Estados Unidos | la dltima palabra en
empleados a través del | disposiciones federales | tuvieron 52  meses | cuanto a la ratificacion
ejercicio de una | respecto al salario | consecutivos de | de convenios colectivos
demanda privada. minimo recae sobre la | crecimiento del | negociados, ya que en

WHD, o sobre los | empleo, hasta alcanzar | la mayor parte de las

En los Estados Unidos | empleados a través del | un total de mas de 8 | constituciones
las vacaciones y los | ejercicio de una | millones de empleos. sindicales se exige que
dias feriados se | demanda privada. los miembros voten su
establecen por las El ingreso disponible | aprobaciéon antes de
normas patronales, real per cépita ha | que puedan firmarse los
por negociacion aumentado 12,7 por | convenios.
individual entre ciento desde enero de
patronos y empleados 2001.
0 por negociacion
colectiva entre
patronos y sindicatos.
De conformidad con la | La  funcion de |a | Desde la década de los | En  Finlandia, vy en

Finlandia ley, el tiempo de | legislacion laboral en | afios 60 la afiliacion | general en los paises
trabajo en Finlandia no | materia de | sindical ha aumentado | noérdicos, la legislacion




JORNADA

REMUNERACION

SINDICALIZACION

NEGOCIACION
COLECTIVA

puede ser superior a
ocho horas al dia y
cuarenta horas por
semana. No obstante,
estas cifras constituyen

sé6lo un punto de
referencia ya que,
mediante convenio
colectivo, se pueden
acordar normativas
especificas para los

diferentes sectores, de
conformidad con la Ley
de flexibilidad de 1989.
Ademas, los
empleados estan
obligados a tomarse un
periodo de descanso
ininterrumpido de al
menos 30 horas y, para
aquellos que trabajan
mas de 7 horas, una
pausa diaria de al
menos una hora
durante la cual pueden
abandonar el lugar de
trabajo. De acuerdo
con las reformas de
1981, el permiso anual
minimo es de cinco
semanas al afio para
todos los empleados
con mas de un afio de
antigiiedad. Cuando un
empleado accede a un
puesto de trabajo
tiene derecho a cuatro
semanas. Algunos
convenios  colectivos
prevén seis semanas.

remuneraciéon laboral
es de segundo orden
ya que el sistema de
negociaciéon colectiva
regula la fijacidn de los
salarios, incluidos los
salarios minimos.
Finlandia no dispone
de un sistema global
de salario minimo
reglamentario

propiamente dicho. No
obstante, las tarifas
fijadas en los
principales convenios
colectivos se aplican
generalmente dentro
de los sectores
correspondientes y
constituyen niveles
minimos efectivos para
los miembros de los
sindicatos firmantes y
para los no miembros.

Estas escalas
sectoriales pueden
variar

considerablemente vy
con frecuencia
incluyen suplementos

por  antigliedad vy
cualificaciones
adicionales

rapidamente. En 1994,
aproximadamente el
90% de los
trabajadores
finlandeses pertenecian
a un sindicato (en esta
cifra se incluyen
también jubilados,
estudiantes y los
miembros que no
cotizan). Se trataba de
uno de los niveles mds
elevados de la UE junto
con Dinamarca y
Suecia. La sindicacion
en Francia, Italia vy
Alemania ascendia,
respectivamente, a
11%, 66% y 42%. Hoy
dia, a pesar de las
bajas generalizadas en
las tasas de
participacion, en
Finlandia se mantiene
en alrededor del 67%.
Los sindicatos mas
importantes se ubican
en los que representan
a trabajadores  del
metal, personal
municipal, empleados
estatales y trabajadores
de la construccion,
agrupados en la SAK
(Organizacion  Central
de Sindicatos
Finlandeses).

Existen dos grupos
sindicales de
empleados organizados
mds por profesiones
que por  sectores
industriales. La STTK
(Confederacion
Finlandesa de
Empleados Asalariados)
estd formada por 28
sindicatos miembros vy
tiene
aproximadamente
600.000 miembros. La

laboral se ha ido
desarrollando a través
de la cooperacion entre
los agentes del
mercado de trabajo y el
gobierno. El Parlamento
apenas ha participado
en la actividad cotidiana
del mercado de trabajo,
pero la legislacién se ha
ido elaborando sobre la
base de propuestas
conjuntas emanadas del
sector empresarial y del
de los asalariados. Tras
la Segunda Guerra
Mundial, los convenios
colectivos

desempefaron un
importante papel a la
hora de regular Ia

mayoria de los aspectos
de los asuntos
laborales, incluidos las
condiciones

individuales de empleo.

En teoria, estos
convenios son
juridicamente

vinculantes sélo para

los firmantes y los
empleados afiliados a la
federacion sindical que
los haya negociado. No
obstante, un
empresario ha de
respetar los términos y
las condiciones de un
convenio incluso para
los empleados que no
pertenecen a la
federacion que lo ha
negociado, Hoy, casi el
95% de la mano de obra
estd cubierta por
convenios colectivos en
la fijacion de salarios
minimos.
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AKAVA (Confederacién
de Sindicatos de
Profesionales de Ia
Ensefianza de
Finlandia) esta formada
por 32 sindicatos vy
cuenta con 320.000
miembros,
fundamentalmente con
formacion universitaria.
La extension y | El salario minimo esta | En comparacion con la | Las negociaciones
Nueva distribuciéon  de la | regulado en Nueva | situacién internacional, | colectivas pueden
Zelanda jornada ordinaria y | Zelandia por el | la reglamentacion de | tener lugar a cualquier
extraordinaria se | Decreto del Salario | los sindicatos de Nueva | nivel del mercado
deben acordar entre | Minimo (una | Zelandia no es excesiva. | laboral, ya sea a escala
cada trabajador y su | normativa amparada | La Ley de Sindicatos de | nacional, de industria,

respectivo empleador.
La semana laboral mas
comun es de 40 horas,

aunque las  partes
pueden acordar un
nimero  mayor o

menor de horas de
trabajo a la semana. En
muchas profesiones no
se pagan las horas
extraordinarias,

aungque en una serie
de sectores de trabajo
de baja cualificacién,

los convenios
colectivos y los
contratos laborales

individuales si que
especifican que deben
pagarse. Siempre que
un empleado deba
trabajar en uno de los
11 dias festivos
anuales, por ley tiene
el derecho a disfrutar
de un dia libre
remunerado en una
fecha posterior.

por la Ley del Salario
Minimo de 1983). En
la actualidad, el salario
minimo es diferente
para los trabajadores
de entre 16 y 20 afos
y los que tienen o son
mayores de 20 afios.
Los trabajadores de 20
o0 mas afios de edad
tienen derecho a
percibir un salario
minimo bruto de 302
délares a la semana,
7,55 dodlares a la hora
0 60,40 ddlares al dia,

segln sea la
periodicidad del
cobro. Los
trabajadores con

edades comprendidas
entre 16 y 20 afios
tienen derecho a
percibir 182 ddlares a
la semana, 4,55
ddlares a la hora o
36,40 dolares al dia.
(2011).

1908 determina la base
legal de los sindicatos.

Asimismo, en varias
disposiciones de la Ley
de Relaciones Laborales

se recoge el sencillo
proceso para la
inscripcion y la
actividad de los

sindicatos, que incluyen
secciones relativas a la
obligacidn de los
sindicatos que llevar un
registro anual de sus
miembros; cuando una
sociedad tiene derecho
a inscribirse  como
sindicato; cémo puede

inscribirse una
sociedad; y las
circunstancias en las
cuales puede
invalidarse la

inscripcién de un
sindicato.

Quizas la caracteristica
mds notable de estas
disposiciones sea que
para poder inscribirse
como sindicato, una
sociedad debe  ser
independiente y estar
constituida y funcionar

de empleadores
multiples, de empresa
especifica y de
empresa. Por ley, un
convenio colectivo
puede vincular un
minimo de hasta dos
trabajadores. La Ley de
Relaciones  Laborales
promulgd por primera
vez el deber legal de
negociar de buena fe.
Este deber es aplicable
a sindicatos y a
empleadores durante
la negociacién de un
convenio colectivo.
Una negociacion
colectiva comienza con
la  emision de un
comunicado por uno o
mas sindicatos o uno o

mas empleadores.
Aunque el deber de
negociar de buena fe
implica el
cumplimiento de
ciertos requisitos
minimos  (como la
obligacion de reunirse
y considerar y
responder a las

propuestas hechas por
cada parte), este deber
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desligada de cualquier | no obliga a llegar a un
empleador. Los | acuerdo en ningun
sindicatos pueden | punto particular o a la
representar los | firma de un convenio
intereses colectivos de | colectivo. No se
sus miembros y sus | contempla la
intereses individuales. | participacion de un
El ndmero minimo de | arbitro en los casos en
miembros necesario | los que las partes no
para formar un | sean capaces de llegar
sindicato es de 15. La | a un convenio
tasa de sindicalizacion | colectivo, aunque
bordea el 20.8% puede recurrirse a
servicios de mediacién.
Los empleadores y los
empleados tienen
derecho a recurrir a
sanciones econdmicas
(huelgas y  cierres
patronales) para
defender sus
peticiones. Los
acuerdos colectivos
pueden incluir
cualquier cuestion
acordada por las
partes, siempre que no
sean ilicitas o vayan
contra la Ley de

Relaciones Laborales.
La jornada | Los salarios mas altos | La tasa general de | Los ambitos de
Alemania normalmente se | en Alemania se | afiliacién sindical en | aplicacion y de
anualiza sea que las | encuentran en el | Alemania, asciende al | competencia de los dos
empresas se | sector industrial | 19.1%. instrumentos centrales
encuentren o no | (farmacéutico, de regularizacion
sujetas a convenios | bancario, aeronautico, | Sin embargo, la | politico-social, la leyy el
sectoriales. en | automovilistico, participacion de los | convenio colectivo, no

empresas en que rigen
convenios colectivos el
promedio anual de
horas de trabajo es,
aproximadamente

1.656 horas (52
semanas menos 6
semanas de vacaciones
en aquellos convenios
que establecen 36
horas semanales), el
maximo permitido por
la nueva ley es de

médico, entre otros),

cuyos trabajadores
perciben un salario que
fluctda entre los

40,000 y 45,000 euros
anuales.

En segundo lugar, los
sectores ligados a los
medios de
comunicacion,
construccion, turismo y
tecnologias  de la
informacién  ofrecen

trabajadores en las
decisiones del mundo
del trabajo, se da
también a través de los
Comités de Empresa,
los cuales en varios
sectores implican la
participacion del
trabajador  en las
decisiones industriales
y comerciales de la
empresa.

siempre estan
perfectamente
delimitados. En muchos

casos, las estipulaciones

del convenio han
sentado las bases de
normativas legales
generales. En la

actualidad se observa la
siguiente distribucién:

dmbitos de la
social

-los
seguridad
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2.304 horas anuales | sueldos un poco mas (enfermedad,

(52 semanas menos 4
de vacaciones por 48
horas semanales).

bajos de los que hemos

mencionado lineas
arriba, pues bordean
los 35,000 euros
anuales. Los salarios
referidos se
incrementan segun la
experiencia del

trabajador.

El salario minimo en
Alemania, no existe,
pero el promedio de
los salarios mas bajos
en este pais es de
aproximadamente
1150 euros al mes. La
media anual equivale a
41,691 euros, a esto se
le debe descontar un
25% por pago de
impuestos.

En Alemania es muy
importante la
calificacién basada en
la  experiencia  del
trabajador. Segun
datos de la consultora
Pay-Scale, el salario
promedio en Alemania,
para tres trabajadores

con experiencia
maxima de un afo es
de 36,554 euros

anuales, mientras que
para aquellos con
experiencia entre 4y 9

afios alcanza los
49,490 euros anuales.
Es importante

mencionar que los
salarios en Alemania
varian también segln
el tamafio de Ia
empresa u
organizacién donde se
desempeiie el
trabajador. Es decir, las
grandes compafiias

jubilacién, incapacidad
laboral, desempleo)se
regulan generalmente
mediante leyes;

.- los estandares basicos

de las relaciones
laborales y las
condiciones de trabajo
se fijan

mayoritariamente por
ley (plazos de despido,
horario laboral,
vacaciones, seguridad e
higiene), pero en casi
todas las areas de estas

normativas existen
normas establecidas
mediante convenios

que suelen mejorar las
condiciones minimas

-las condiciones
laborales y salariales
mds inmediatas las

regula exclusivamente
la negociacion
colectiva.

Los sindicatos vy la
patronal ejercen
también la  funcién
configuradora y de
desarrollo del Estado
social e influyen en la
elaboracién de leyes y
en su implementacion.
También tienen
funciones definidas en
el dmbito de la
formacién profesional,
lo que deriva en un
denso entramado de
contactos,

conversaciones y
colaboracién formal e
informal  entre los

agentes sociales en
numerosos campos
politicos, con
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ofrecen mejores repercusién, al menos
salarios que las indirecta, en la
pequefas. Un negociacion colectiva.
trabajador de una
empresa de mas de “Destaco hoy la
1000 trabajadores capacidad de Alemania
puede percibir un para crear empleo
salario anual gracias al didlogo social,
equivalente a 42,000 a pesar de la crisis
euros anuales, econdmica y financiera
mientras que un mundial; subrayé los
trabajador de una esfuerzos que hicieron
empresa de 10 las empresas para no
trabajadores puede despedir a
percibir solo 35,000 trabajadores, asi como
euros anuales. la capacidad de
patronal y empleados

Finalmente, los salarios para hacer concesiones.
también dependen de "Ambas partes
la zona geografica de estuvieron dispuestas a
Alemania. Por asumir ciertas pérdidas,
ejemplos, los mejores como una reduccion de
salarios estdan en las ingresos, el descenso de
regiones de Baja los salarios, el aumento
Sajonia, Hesse, del horario
Bremen, Hamburgo, laboral",(Merkel, 100a
Baden-Wurtemberg vy Conferencia
Babiera. Los peores Internacional del
salarios se encuentran Trabajo).
en las regiones de
Lander-Berlin,
Brandeburgo,
Mecklemburgo-
Pomerania Occidental,
Sajonia, Sajonia-Anhalt
y Turingia.

La duracidon maxima de | En Espafia, el salario | La tasa de | En Espafia, las materias

Espafia

la jornada ordinaria de
trabajo sera de
cuarenta horas (40)
semanales de trabajo
efectivo de promedio
en cémputo anual.

Mediante convenio
colectivo, o, en su
defecto, por acuerdo
entre la empresa y los
representantes de los
trabajadores, se podra
establecer la
distribucién irregular

minimo

interprofesional (SMI)
fija la cuantia
retributiva minima

que percibira el
trabajador referida a la
jornada legal de
trabajo, sin distincion
de sexo u edad de los
trabajadores, sean
fijos, eventuales o
temporeros.

El valor que toma el

sindicalizacidn asciende
en Espafia al 14.3% de
la fuerza laboral.

Esta tasa promedio se
compone en forma
variada desde un 27%
de afiliacion en el
sector metalurgico
minero, hasta un 2.9%
en el sector
agroalimentario,

bordeando la mayor
parte de los sectores, el

de negociacion
colectiva son amplias;
es el caso de

suspensiones colectivas

de los contratos de
trabajo, despidos
colectivos o

modificaciones
sustanciales de las
condiciones de trabajo.

Esta extension  del
campo de la
negociacion  colectiva
concierne
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de la jornada a lo largo | SMI se fija cada afio | 10% de afiliacion. exclusivamente a la
del afno. Dicha | por el Gobierno, negociacion  colectiva
distribucién deberd | mediante la | El perfil del trabajador | desarrollada en el

respetar en todo caso
los periodos minimos
de descanso diario vy
semanal previstos en
esta Ley.

Entre el final de una
jornada y el comienzo
de la siguiente
mediaran, como
minimo, doce horas.
Los trabajadores
menores de dieciocho
afios no podran
realizar mas de ocho
horas diarias de
trabajo efectivo,
incluyendo, en su caso,
el tiempo dedicado a la
formacion v, si
trabajasen para varios
empleadores, las horas

realizadas con cada
uno de ellos.
El trabajador tendra

derecho a adaptar la
duracion y distribucion
de la jornada de
trabajo para hacer
efectivo su derecho a
la conciliacion de la
vida personal, familiar
y laboral en los
términos que se
establezcan en la
negociacién colectiva o
en el acuerdo a que
llegue con el
empresario
respetando, en su
caso, lo previsto en
aquélla.

publicaciéon de un Real
Decreto (hoy 641E). Y
para la determinacion
del mismo se tienen en
cuenta factores como
el IPC, la productividad

media nacional
alcanzada o el
incremento  de la
participacion del
trabajo en la renta
nacional.

La cuantia se fija en
salario/dia y
salario/mes y en el
caso de empleados de
hogar se fija también
en salario/hora. El
modelo salarial que se
ha desarrollado en
Espafia a lo largo de los

ultimos afos en el
ambito de la
negociaciéon colectiva
se encuentra

claramente delimitado
por los distintos ANCs
(Acuerdos

Interconfederales  de
Negociacion Colectiva),
suscritos por los
agentes sociales entre
2002 y 20084. La
negociacion salarial
entre los  agentes
sociales se ha
caracterizado por una
marcada moderacion
salarial, en la que se
toma como referencia
principal la prevision
de inflacién del
Gobierno del afio, que
desde el afio 2002 se
ha mantenido un
crecimiento constante
del 2%, siguiendo el

sindicado responde al

del trabajador
industrial, vardn, con
contrato indefinido,
con una antigliedad

elevada y ocupado en
tareas de baja-media
cualificacion. Esto es en

lineas generales,
puesto que también
encontramos  algunas

ramas del sector
servicios con niveles de
afiliacion  importantes
como son
administracion publica,
servicios  financieros,
comercio hosteleria vy
turismo, sanidad vy
comunicaciones.

Dicho perfil 'y al
correlativa mutacién de
dichas caracteristicas
en el sistema
productivo, pueden ser
una de las causas de la
progresiva baja en las
tasas de afiliacion.

Actualmente, en
Espafia hay dos
sindicatos de clase que
representan el 75,8%
de la afiliacién sindical
y el resto se reparte
entre sindicatos de
funcionarios (CSIF),
sindicatos nacionalistas
(Galicia y Pais Vasco),
algun sindicato de clase
menor (CGT) y otros de
corte corporativo
(Sepla, Meédicos,
Controladores Aéreos,
etc.). Las razones que
empujan a las personas
a afiliarse en CCOO y en

ambito de la empresa.

Las funciones que, a
juicio  del  Profesor
Saludas Trigo (2009)
cumple la negociacién
en sus diferentes
niveles, son las
siguientes:

Igualatoria

Si el contrato de trabajo
es fuente de
desigualdad, el
convenio colectivo sirve
para llevar a cabo una
homogenizacion de las
condiciones de trabajo,
estableciendo unos
minimos que son los
mismos para todos los
trabajadores de la
empresa, en funcién de
su calidad profesional.

La norma estatal
también  tiene esa
finalidad igualatoria,

pero lo cierto es que
cada vez mas esta
ultima va limitdndose a
disefiar un marco de
orden publico laboral
dejando en la sustancial
el equilibrio de poderes
de la negociacion
colectiva.

Flexibilizadora

Es el fruto de un cambio
de orientacién en la
politica juridico-laboral
en el sentido de
potenciar la
negociacion  colectiva
como un elemento de
flexibilidad, de
adaptacién de las
condiciones legalmente




PAIS JORNADA REMUNERACION SINDICALIZACION NEGOCIACION
COLECTIVA

objetivo del BCE en | no otros son las | fijadas a las exigencias

términos de inflacion. | expuestas a | de competitividad y

Asimismo, también se

pueden establecer
crecimientos salariales
superiores a la
prevision de la

inflacién, siempre que
no se sobrepase el
incremento anual de la
productividad por
trabajador, a lo que se
afiade igualmente, la
posibilidad de revisar
el incremento salarial
fijado, a través de la
incorporacion de
cladusulas de garantia o
salvaguarda salarial en
los convenios
colectivos.

continuacion.

flexibilidad  de las
organizaciones
empresariales.

Democratizadora

Cuando el trabajo se
regula a través de la
legislacion que emana
de los poderes publicos
o cuando lo regula

unilateralmente el
empresario, los
trabajadores no
participan en la toma
de decisiones.
Mediante la
negociacion colectiva se
produce una

intervenciéon  por el
trabajador por cuenta
ajean a través de sus
representantes, que
defienden sus intereses
en la determinacién de
las  condiciones de
trabajo.

De mercado

En este sentido la
negociacion  colectiva
constituye un
instrumento de
autorregulacion y de
normalizacién del

mercado de trabajo.

Se considera la
negociacion  colectiva
como un instrumento
idéneo para la gestidn
consensuada para el
mercado de trabajo o
como un mecanismo de
regulacion de la
economia de mercado y

de la politica
econdmica.
En este sentido la
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negociacion  colectiva
sirve no sélo de
mecanismo de mejora
de las condiciones
minimas  establecidas
por el sistema legal,
sino también como
instrumento de la
modernizacién de la
organizacion del trabajo
en la empresa para
adaptarla a las
condiciones de
competencia.

No se trata ya sélo de
favorecer la creacién de
empleo, sino también
de mejorar la
competitividad de la
empresa. En esta
direccidn la negociacién
colectiva y sus
instrumentos juridicos
fundamentales, es decir
el convenio colectivo y
los acuerdos de Ila
empresa tratan de
conciliar ambas
funciones pero bajo el
predominio de la
funcién econdémica
dirigida a adaptar la
regulacion juridica de la
relaciones laborales a
las exigencias de
flexibilidad necesaria
para la competitividad
de las empresas.

De autogobierno, de
ordenacion de las
relaciones laborales

Puede ser también un
instrumento de
autogobierno en los
sistemas de relaciones
laborales, una red de
reglas por medio de las
cuales los
interlocutores sociales,
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establecen los términos
de sus mutuas
relaciones.

Pacificadora

La negociacion colectiva
ha reducido en los
paises desarrollados las
consecuencias mas
dramdticas de la lucha
de clases, a unas
modalidades que han
permitido  aprovechar

todas las
potencialidades de la
organizacion del

proceso de trabajo y
que han supuesto una
mejora sistematica de
las  condiciones de
trabajo debida a los

trabajadores. La
negociacion  colectiva
proporciona una

solucién  pacifica  al
conflicto. Pero no hace
desaparecer el conflicto
lo hace menos
frecuente, reduce su
trascendencia y facilita
su resolucion.




