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Las relaciones laborales en Chile:
;Un sistema colectivo o un
amplio espacio para la dispersion?

Helia Henriquez Riguelme

La dificil mision de introducir equidad
en el Plan Laboral del liberalismo

El sistema de relaciones laborales establecido por el gobierno militar y suficiente-
mente consolidado cuando éste llegé a su fin, era uno de los &mbitos en que mds urgen-
temente se proponian cambios. La liberalizacion de las normas laborales y la disminu-
cion de las protecciones, el desmantelamiento del sindicalismo y las restricciones al con-
tenido y al procedimiento para negociar colectivamente las condiciones de trabajo, ha-
bian generado un sistema de relaciones laborales sumamente desequilibrado, al amparo
del cual se menoscabaron seriamente los derechos de los trabajadores, se deteriord su
Organizacion y se obstaculizé su expresion. Era el escenario de la estrategia econdmica
liberal de los afos ochenta que, favorecida por las condiciones politicas, en nuestro pafs
Se instaurd con mayor pureza que en otros.

Si bien la resistencia que generd el Plan Laboral en las organizaciones de trabajadores
nunca llego a traducirse en franco desacato a la ley, la disidencia y la protesta habian sido
permanentes y el movimiento sindical, que habia participado por largos afios activamente en
las movilizaciones contra la dictadura y habia contribuido significativamente a su derrota,
pudo inscribir importantes cambios al régimen del trabajo en la agenda del gobierno elegido.
Asi, el programa de la coalicién politica que asumia el poder en 1990 se proponia “...introdu-
€ir cambios profundos en la institucionalidad laboral, de modo que ésta cautele los derechos
fundamentales de los trabajadores y permita el fortalecimiento de las organizaciones sindica-
lesp_ara que éstas se vayan transformando en herramienta eficaz para la defensa de los instru-
mentos de los asalariados y en un factor de influencia sustantiva en la vida social del pas.
Sélo asi podra cumplir eficazmente su funcién de canalizar, organizar y regular las vincula-
ciones entre los actores sociales que intervienen en las relaciones del trabajo, garantizando
na mayor justicia social y participacién”. (Programa de Gobierno de la Concertacién de
Partidos por la Democracia, 1989).

La expectativa implicaba, pues, reconstruir el sistema de relaciones laborales.
Nose pensaba en reponer la antigua institucionalidad ni en retomar las précticas ante-
riores a 1973, pero tampoco se aceptaba mantener una normativa en que la voluntad
d-el empleador tenfa tanto espacio y los trabajadores tanta dificultad de expresién.

' Se vefa en el cambio de las relaciones de trabajo uno de los factores centrales



para revertir la inequidad social, reconocida casi unanimemente en nuestra sociedad
de entonces (y de hoy).! Pero todo ello debia lograrse sin alterar la estrategia de desa-
rrollo econémico que se mostraba exitosa. Para el gobierno, este tltimo era un punto
central. El pensamiento liberal, hegemonico y aplaudido, no admitia discusion de fon-
do y nadie pensaba en reorganizar la economia fuera de los parametros del liberalis-
mo. Sin embargo, la concepcion de “desarrollo con equidad”, voceada desde foros
internacionales de prestigio, emergia en esos momentos como el fundamento de una
reorientacion que morigerara la fuerte desigualdad social. Se esperaba que el nuevo
gobierno jugara el principal papel en la persecucion de este propasito. En el marco de
estas concepciones, el ministro del Trabajo de la época sefialaba, como un principio
orientador de su gestién, lograr que “las normas laborales contribuyeran eficazmente
al desarrollo del pais, en el nuevo contexto econdmico y tecnoldgico que experimenta-
mos como resultado del cambio en profundidad que se ha producido a nivel interna-
cional”. Y senalaba también que: “...los objetivos de equidad y participacién no son
contradictorios con el objetivo de eficacia para el desarrollo; antes bien, son parte im-
portante de su fundamento” (Cortdzar, 1993).

Impulsar una dinamica en que estas dos dimensiones confluyeran no era una
misién facil. La evaluacion de sus avances ha sido permanentemente un tema de con-
troversia. Hoy, después de nueve afos y avalada por el juicio mas bien negativo que
algunos organismos internacionales prestigiosos han hecho sobre los logros del pais en
materia de equidad, se ha generalizado la opinion que el incremento de la inversion
privada —y el establecimiento de incentivos para conseguirlo— es una preocupacion
excesivamente prioritaria en nuestra politica, que ha dificultado la consecucion de los
objetivos de equidad.?

En 1990, el proyecto de la alianza gobernante, de “equidad para la eficacia eco-
nomica”, en la expresion del ministro Cortédzar, exigia imprescindibles modificaciones
en algunos @mbitos de las relaciones laborales, estimadas claves para el nuevo orden
que se programaba:

a) El més importante era, con seguridad, la instalacién de un espacio colectivo, que
deberia ir consolidandose como un terreno propio de los actores laborales, en el que,
con similar grado de libertad y equivalentes posibilidades de expresion, empresarios y
trabajadores acordaran directamente entre si los caminos y los mecanismos a través de
los cuales lograr mejoramientos productivos al mismo tiempo que superacion en la
condicién de vida de los menos favorecidos. Era claro que no se podia pensar en equi-
dad si no se aseguraba una instancia donde efectivamente se generara negociacion,
eliminando el riesgo de que se impusiera, sin contrapeso suficiente, la voluntad de la

. Lacifra de 5 millones de personas calificadas técnicamente como “pobres™ llega a ser emblemitica
de la desigualdad social generada bajo el gobierno militar.

7 El estudio del Banco Mundial dado a conocer en 1996, .. .ubicd al nuestro entre los paises de peor
distribucidn del ingreso a nivel mundial; entre 65 casos estudiados estamos delante sélo de Brasil.
Guatemala, Sudafrica, Kenia, Zimbabwe y Panamd. La publicacién de CEPAL, ‘La brecha de 1a
equidad’, confirma nuestro pésimo desempefio en este terreno, colocindonos en el antepenultimo
lugar entre los paises latinoamericanos™ (Calderdn. 1998).
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mpleadora, como venia sucediendo en el modelo que operaba. Este objetivo
o para el gobierno y desde el comienzo disefid instrumentos y politicas con
acion. Los primeros proyectos de reforma legal consistian en autorizar la
6n sindical en el nivel de una central, en ampliar la negociacion colectiva y
cer el accionar de los sindicatos.
segundo término, era necesario reducir las tendencias a la exclusion que se ve-
ervando en el sistema de relaciones laborales. Es necesario tener en cuenta
‘que sea tal, un sistema de relaciones laborales tiene que operar amplia y
ente en todo el pais, incluyendo al conjunto de las situaciones que se danen la
aunque reconociendo su diversidad. Su propia estabilidad requiere que la
que se le otorgue sea alta y la eficacia extendida y, aunque en algunos mo-
esta integracion muestre debilidades, debe permanecer como meta a alcanzar,
de la cual se generen dinamicas de inclusién que con fuerza y amplitud
eguen a ser predominantes. Evidentemente que las relaciones de trabajo no
‘operando en estos términos; por el contrario, el empleo venia precarizandose y,
‘uencia, crecientemente sectores de trabajadores se encontraban excluidos del
decir desprovistos de protecciones y garantias laborales bdsicas.
cto, obedeciendo en parte a las exigencias de flexibilizacién en la organiza-
produccion y en el uso de la fuerza de trabajo que viene planteando la empre-
a, se ha ido generando un tipo de empleo que, bajo diversas modalidades,
ofal 0 parcialmente excluido de las protecciones cldsicas que otorga la institu-
ad. Asi, nos encontramos frente a un sistema de relaciones laborales debilitado,
iracion a operar en el ambito nacional y a incluir al conjunto de los trabajado-
consigue y, por el contrario, una franja creciente del trabajo dependiente se va
do de su alcance. Muchas de estas ocupaciones, inestables y sujetas a regime-
contratacion nuevos o renovados, estan insertas en sectores productivos en ex-
y en empresas modernas; sélo en parte se trata de la tipica situacion de empre-
excesiva vulnerabilidad las lleva a infringir las normas. Habria que preguntar-
ces, si la estrategia de modernizacion que las empresas llevan adelante en este
‘promueve, inevitablemente, dindmicas de exclusion. Este tema no fue bien
do al inicio de los afios 90 sino bastante mds tarde a medida que los diagndsti-
ido mostrando que la precarizacion es una tendencia que se consolida. Las
bernamentales para enfrentarla son débiles.
‘mejoramiento de los minimos de proteccion contemplados por la ley, es decir de
iones reales de trabajo y-de vida, es un tercer @mbito en el cual era im-
ble actuar para avanzar en materia de equidad. En este plano, las medidas
nentales han estado dirigidas, ante todo, a aquellos sectores de trabajado-
almente discriminados y vulnerables y también a establecer mecanismos
ar derechos que se habian transformado en ilusorios.
diagndstico general del trabajo, que mostraba bajas condiciones laborales y
entos eficaces para mejorarlas, planfgaba la evidente necesidad de inter-
| plano de la regulacion, de la ley. Las modificaciones legales fueron un obje-
¢ aun cuando una de las orientaciones centrales de la politica laboral fuera
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fortalecer la autonomia de las partes y disminuir la presencia del Estado. Frente a la
perspectiva de cambios en la ley, desde el inicio del periodo se trabé una pugna en el
plano de las relaciones laborales que, a pesar del tiempo transcurrido, persiste en tér-
minos no demasiado distintos. El empresariado y su expresion politica parlamentaria
han planteado, desde entonces, la necesidad de mantener las liberalizaciones a la legis-
lacién del trabajo establecidas en los afos 79 a 81, porque ven que las normas laborales
introducen rigideces en la administracion de la fuerza de trabajo, lo que califican como
uno de los factores mas negativos para el crecimiento econémico y la concurrencia de
las empresas al mercado internacional. Por la otra parte, los trabajadores se han opues-
to persistentemente a la rebaja de las protecciones establecidas en la ley y a la flexibili-
zacion de estas normas y mas bien se han movido tras nuevas garantias legales. En la
base de esta disputa se advierte una interrogante de fondo, que subsiste: “;habra cam-
biado suficientemente la naturaleza de la relacién trabajador-empresario para derogar
definitivamente el cardcter tuitivo de las leyes laborales?”(Calderon,1998). En sus ras-
gos esenciales, hasta hoy no han cambiado las posiciones de los actores; éstos no han
sido receptivos al llamado a concurrir a espacios comunes de concertacion donde pu-
dieran reducirse las diferencias, a pesar de que esta estrategia, de acuerdos, fue plan-
teada con gran énfasis por el gobierno en sus primeros empos.

La proposicion de reformas a la legislacion del trabajo gozaba de popularidad. En
1990, una encuesta de opinién mostraba que “nueve de cada diez personas que tenian
opinion sobre el tema coincidian en la necesidad de reformar la legislacion laboral, sin
que esta proporcion se alterara cuando la encuesta clasificaba a la poblacién por estra-
tos de ingresos” (Cortazar, 1993).

Con estas orientaciones y expectativas, el proceso se iniciaba.

La sociedad civil no se recompone:
Lento avance para fortalecer al sindicalismo

y consolidar la autonomia colectiva.

Las reformas al Codigo del Trabajo que el gobierno presenté al Parlamento
expresaban, pues, el criterio central de moderar la excesiva liberalizacion de las
normas del trabajo’ y estaban muy lejos de preconizar una vuelta al sistema de
proteccién anterior. Por el contrario, eran parte de un proyecto de relaciones labora-
les que queria mantener lejana la presencia del Estado, evitando que éste retomara
su antiguo rol de tercero en los conflictos laborales y descartando, por otra parte, l_a
restauracion de una legislacion excesivamente rigida que no incluye la particulari-
dad de los distintos sectores productivos y empresas. Al contrario, se habia optado
por la concepcion de autonomia colectiva, segun la cual la ley protege los derechos

El gobierno envid, durante el primer aiio, cuatro proyectos de ley al Congreso, sobre las nmtclr!ﬂS
siguientes: centrales sindicales, normas de despido, organizaciones sindicales y negociacion colectivi
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laborales bdsicos, y se establece, al mismo tiempo, un amplio espacio para la nego-
ciacion entre los actores, donde, respetando estos limites legales, la norma adquiere
la flexibilidad que las partes acuerden sin que el Estado intervenga en este ultimo
nivel de regulacion. Era, pues, un proyecto que propendia a la recomposicion de la
sociedad civil y que tenia como requisito imprescindible la existencia de poder equi-
librado entre trabajadores y empleadores. Sin embargo,«el diagndstico no dejaba
dudas que la fuerte y generalizada subordinacion de trabajadores y sindicatos a la
parte patronal era un obstaculo grave.

La autonomia colectiva ha persistido como una de las ideas centrales. En
1997, el Ministro del Trabajo, Jorge Arrate, sefialaba sobre el punto: “El gobierno...
postula avanzar progresivamente, cuando las circunstancias lo hagan posible, a
un creciente protagonismo de los propios trabajadores en su propia proteccion y
de los empleadores en la comprensién de-que la empresa es tarea comtn, es un
conglomerado humano que no puede olvidar a quienes alli trabajan” (Arrate,
1997).!

La ofensiva inicial del gobierno para remozar la ley: mds agraz

que dulce en sus resultados.

Por esta razon, el primer objetivo era contribuir a que se consolidaran instancias
colectivas donde definir las relaciones del trabajo. Esto se expres6 inicialmente en tres
grandes proyectos de ley que se proponian restringir un tanto la plena libertad que
tenfa el empleador para despedir a la fuerza de trabajo, fortalecer la organizacion sin-
dical, ampliar la negociacion colectiva y mejorar la posicion de los trabajadores en este
altimo procedimiento. En las lineas que siguen nos referiremos a estos proyectos.

Poner limites al despido constituia una importantisima demanda de los trabaja-
dores ya que, ademads del deterioro en la calidad de vida que significa la pérdida del
empleo, el libre despido era un arma patronal para inmovilizar toda accién reivindica-
tiva y de adhesion al sindicato. En este punto, la modificacién inclufa dos instrumen-
tos. El primero consistia en exigir causas para el despido, eliminando el solo desahucio
dado por el empleador. Pero elaboré una nueva causal, la “necesidad de la empresa”, la
que, una vez aprobada, ha operado, segiin opinién generalizada, como una puerta atin
demasiado ancha para despedir. Son muy numerosos los reclamos a las inspecciones
del trabajo por despidos que, en opinién del reclamante, no obedecen a esta causal.
Pero no es facil apreciar como opera en la préctica este punto de la ley, ya que estas
disputas suelen terminar en avenimiento sin llegar a los tribunales, que es la instancia
donde se califica el hecho concreto del despido. Hay, sin embargo, algunos datos en la
Direccion del Trabajo que muestran un aumento de despidos basados en la “necesidad
de la empresa” ocurridos en situaciones en que razonablemente puede suponerse que
el motivo no ha sido éste: “...se evidencia una tendencia a un mayor uso del articulo 161
(“necesidades de la empresa”) en la etapa posterior a la negociacion colectiva. Mientras

% Discurso de Apertura gn el Semmario “La Negociacion Colectiva en Chile”, organizado por la
Universidad de Las Condes, los dias 23, 24 y 25 de abril de 1997.



que en el caso de la constitucidn de sindicato, este aumento se da en el mes cero, es
decir en el mes en que se forma el sindicato y luego tiende a disminuir aunque se man-
tiene mds alto que en el periodo anterior a la existencia de sindicato.”*

La otra herramienta que utiliz6 la ley para limitar el despido fue elevar el costo
que éste tiene para el empleador, aumentando la indemnizacion que debe pagar; pero
el alza fue menor a la que el proyecto contemplaba, ya que finalmente la ley incluyo un
monto tope a este beneficio.” Fueron rechazadas las limitaciones al despido colectivo,
que el proyecto del gobierno contemplaba para asegurar algtin grado de control o eva-
luacion de estas situaciones desde el Estado. La opinién generalizada que existe entre
los trabajadores es que el despido sigue siendo excesivamente libre.

En el d&mbito de los derechos colectivos, se atribufa una gran importancia a la
reforma sobre Organizaciones Sindicales y Negociacién Colectiva” La ley que finalmente
se aprobé ha sido relativamente bien valorada en relacién con la primera de estas ins-
tituciones y muy mal en cuanto a la negociacién colectiva. Efectivamente, se ampliaron
las funciones del sindicato,® se protegié y facilité la accion de los dirigentes’ y se otorga-
ron otras facilidades para la constitucién de sindicatos y su funcionamiento.” Ademas,
una ley anterior habia satisfecho una importante expectativa, al permitir la conformacion
de centrales sindicales, organizaciones que hasta entonces estaban prohibidas.™

La negociacion colectiva es, sin duda, una de las instituciones mas importantes en
el sistema de relaciones laborales; es la forma mas valorada de fijar normas en la empresa
moderna. En esta instancia se concretan las normas legales considerando las condiciones
especificas que las empresas viven, es decir, es donde juega la flexibilidad y es la ocasién
en la cual se plantean las peticiones de mejoramiento de las condiciones de trabajo. La ley,
recordemos, asegura derechos minimos, basicos, y se espera que éstos se amplien a traveés
de negociaciones colectivas. De aqui la relevancia de garantizar un procedimiento que
permita la expresion del interés de ambas partes. La normativa vigente, el Plan Laboral
del gobierno militar, excesivamente reglamentada, imponia muchas limitaciones a las
demandas de los trabajadores. Era necesario removerlas.

Por eso es que las modificaciones a las normas de negociacién colectiva que se
plantearon tenian como intencién fundamental contribuir a reequilibrar el poder so-
cial de los actores que participan en la negociacion. En esa direccion, el proyecto in-

: Direccién del Trabajo, Departamento de Estudios: Cimo operan las Normas de Negociacion
Colectiva y de Organizaciones Sindicales, Cuadernos de Investigacion N |, Santiago, 1995,

) Ley 19.010, publicada el 29 de noviembre de 1990,

it Ley 19.069, publicada el 30 de julio de 1991.

Z Derogando las prohibiciones sobre determinados objetivos de los sindicatos y estableciendo nuevos
fines para la accion sindical.

3 Rebaja de requisitos para ser dirigente, ampliacién de permisos sindicales y del fuero, haciendo
extensivo este tiltimo derecho a uno de los representantes de los trabajadores en el Comité Paritario
de Higiene y Seguridad.

3 La rebaja del quérum para la constitucién de sindicatos, facilidad para el cobro de las cuotas que
deben pagar los afiliados al sindicato.

& Ley 19.049 de 19 de febrero de 1991.
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mo instrumentos “la negociacién colectiva con efecto obligatorio para los sin-
interempresa,'? la posibilidad de negociacién para las confederaciones y fe-
es,”” la reduccion de las materias excluidas de la negociacién, la posibilidad
dicatos de obtener las informaciones necesarias para su adecuado desempe-
iminacion de restricciones al derecho de huelga” (Herrera, 1992). Los resul-
no fueron buenos para la propuesta del gobierno. Uno de los puntos principa-
ituir negociacion colectiva en un nivel superior al de la empresa, fue rechazado" y
royecto posterior, presentado en el segundo gobierno, del Presidente Frei, se
en esta direccién aunque con una propuesta bastante mas modesta.’® En otro
tos centrales, las materias negociables, se logré una modificacion menor, ya
expandio la posibilidad de negociar nuevos puntos de las condiciones labora-
la administracion de la empresa ha permanecido por entero en manos de la
a. Esta situacion también se intenta modificar en el segundo proyecto de re-
la negociacion colectiva (a que antes haciamos referencia y que se encuentra
el Congreso). En este ultimo texto se incluye, entre los temas negociables, un
sobre “condiciones de empleo”; los acuerdos sobre esta materia hasta hoy son
16 La aprobacién de este proyecto no ha sido posible.

Estos tres proyectos fueron objeto de mucha polémica. El debate en el Congreso
onancia nacional. A pesar de su resistencia, en esos primeros anos de gobierno
atico el empresariado habia decidido aceptar cierto grado de modificacién de
i6n laboral y tenia disposicion a llegar a algunos acuerdos. Considerados
tes y fuertemente criticados al ser presentados, los textos que después de cos-
itacion se aprobaron produjeron mayor insatisfaccion atin en las organizacio-
dicales. Muchos analistas expresaron criticas en este sentido, entre las cuales
Programa de Economia del Trabajo, uno de los centros de estudios del traba-
onocidos desde muchos afios antes por su apoyo al movimiento sindical y que
| gobierno. Sefalaba: “aun cuando las reformas tienen una gran extension,
0 practicamente todo el espectro del derecho laboral, esto no se traduce nece-
te en una gran profundidad de las modificaciones. Es posible afirmar que hay
‘cambios puntuales, pero pocos sustanciales” (Pereira, 1992). Pero en sectores
erno y en otros circulos afines a él, hay evaluaciones de signo contrario, como es

dicato interempresa es aquél gue agrupa a trabajadores de dos 0 mds empleadores distintos (art.
6 Cadigo del Trabajo).

entiende por federacion la unién de tres o més sindicatos y por confederacicn 1a union de cinco
mis federaciones o de veinte o mds sindicatos (art. 266 Cddigo del Trabajo).

lubo, en realidad una modificacion que acepia la negociacion colectiva supraempresa siempre que
partes asi lo acuerden. El resultado de este reforma ha sido: 3 negociaciones de este tipo en
en 1993; 9 en 1994, 6 en 1995. Es decir, en los mejores aiios se llega al 0.3 por ciento del
de negociaciones. (Dinamarca, en Temas Laborales N° 4).

a los sindicatos interempresa la facultad de obligar a dos o tres empleadores a negociar
 Colectivamente por el solo hecho de presentar un contrato colectivo.

on un hslado de malcnas cspccn“ icas, cnm: las cuﬂles dcslacan aquel]as que tlcm:n que ver con
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la que hizo el ministro Cortdzar —ministro del Trabajo durante todo el gobierno Aylwin—
meses antes de terminar su mandato. El califica de exitoso este periodo basandose funda-
mentalmente en ciertos avances sindicales (aumento del niimero de sindicatos y de Ia
tasa de sindicalizacién), en la expansion de la negociacién colectiva sin alto nivel de con-
flicto y en la emergencia de instancias de concertacién entre los actores. Si bien estos
comportamientos expansivos fueron efectivos en los afios 91 y 92, todos se detuvieron
con posterioridad, segtin veremos en el desarrollo de este documento.

Asiy todo, las modificaciones a la ley laboral logradas durante el primer gobier-
no han sido las mas significativas.

Con una orientacion similar, de fortalecer la accion colectiva de los trabajadores,
se propuso, en el segundo gobierno de la Concertacién, un nuevo conjunto de reformas a
las instituciones de negociacion colectiva y organizacion sindical. Fue enviado el proyec-
to al Congreso Nacional en enero de 1995, pero estas reformas no se han aprobado toda-
via y, lo que es més grave, se empantanaron. La posibilidad de reanudar su tramitacion es
minima, ya que los parlamentarios “de oposicién” las rechazaron. Como sefala el Pro-
grama de Economia del Trabajo, el clima del debate hoy es muy distinto a aquél en que se
discutieron los anteriores proyectos. “Actualmente existe un virtual veto empresarial a
las modificaciones propuestas...” (Lopez, 1995). En efecto, en 1997, el presidente de la
principal asociacion de empresarios del pais expresaba: “Las modificaciones laborales
que propone implementar el proyecto que nos ocupa (del gobierno), se encaminan en un
sentido diametralmente opuesto al que se requiere para un mayor desarrollo de nuestro
pais. Son contrarias a las exigencias de mayor competitividad y eficacia de nuestras acti-
vidades productivas y por consiguiente, atentan contra la posibilidad de mayor cantidad
y calidad de empleo para nuestros trabajadores” (Riesco, 1997)."

Aunque sea una perogrullada decirlo, la institucionalidad juega un papel clave
en los comportamientos sociales e individuales y también en el pensamiento, en la
ideologfa de los actores. En el tema que nos ocupa, el fracaso en lograr una legislacion
que dé més espacio a la accion colectiva de los trabajadores, que los motive a plantearse
algunos de los temas centrales del funcionamiento de la empresa moderna, que permi-
ta desarrollar algunas practicas mas comunitarias que maticen la concepcién de em-
presa construida sobre la sola idea de propiedad, son factores que han jugado su papel
en la conciencia y en la actitud de éstos, contribuyendo a enclaustrarlos en el “pensa-
miento oficial” y a bloquear el paso a otros estilos de pensamiento.

La concertacion entre los actores, un proceso

que se inicid y se detuvo

El proyecto de relaciones laborales del gobierno incluia, casi como condicion, que
los representantes de empresarios y de trabajadores llegaran a concertarse. La distribu-
cién de las fuerzas politicas en el Congreso hacia prever que el acuerdo social seria la

i Intervencion de Walter Riesco, presidente de la Confederacidn de la Produccidn y el Comercio, en
el seminario “La Negociacién Colectiva en Chile™. organizado por la Universidad de Las C ondes
los dias 23, 24 y 25 de abril de 1997.
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anca eficaz para los cambios legales que se requerian. Pero, esta razén de préc-
olitica inmediata no era la unica. La aspiracion fue, al menos para algunos, de en-
ira mayor. En efecto, tuvo expresion y peso en el debate, una cierta ideologia que
la concertacidn y en el acuerdo, la base para conformar un “nuevo mundo” del
donde la idea del interés comtn, de la comunidad, fuera una barrera de conten-
§ practicas “salvajes” de que eran victimas los trabajadores y que tanto habian
orado sus condiciones laborales. Debia ser, al mismo tiempo, un estimulo que em-
a éstos a esforzarse en pro de la productividad de su centro de trabajo. Se aspiraba
partes elaboraran en forma conjunta, un nuevo modelo de relaciones de trabajo.
do estas ideas, el objetivo del gobierno era instalar una instancia de concertacion
abajadores y empresarios, en el nivel mds alto posible, donde se abordaran temas
del trabajo. En el inicio del debate se pensaba que temas como la capacitacién de
ajadores y la salud y seguridad en el trabajo serian “blandos” y que en torno a
obtendrian acuerdos que orientaran la accién en el &mbito laboral.

Preciso es decir que la estrategia de concertacion no ha tenido éxito. Si bien en el
0 se firmo el Acuerdo Marco Tripartito entre los actores de mds alto rango —Ila
Unitaria de Trabajadores, la Confederacion de la Produccion y el Comercio y el
0—, esta no fue mas que una declaracion de intenciones a la que debian seguir
0s mas especificos. Sin embargo, esto tltimo no ha ocurrido.

Es verdad que un clima de cierta convergencia fue el marco en que se discu-
as primeras reformas laborales enviadas al Congreso y esta actitud de los
dores y de la organizacion sindical fue lo que facilité la aprobacién de algu-
sus puntos. También el salario minimo fue acordado en forma tripartita du-
primeros afios, aceptdndose un alza de éste superior al alza de las remune-
s reales promedio, criterio que se mantuvo hasta 1993. Sin embargo, el pro-
acercamiento social no prosiguid y los actores orientaron en otro sentido
eas de accion: “Para la CUT, el costo politico de ese gesto pacificador fue
rse ante sus bases con una postura de conciliacién... Para recuperar su credi-
marcar una distancia con el empresariado y con el propio gobierno, la
e tomando una postura critica a las politicas laborales del gobierno...” “Por
e, los empresarios también endurecieron sus posturas frente al didlogo, des-
on el camino de los acuerdos nacionales y repusieron en la agenda puiblica,
urso descalificador del sindicalismo...”(Espinosa, 1998). Las actitudes hosti-
didlogo han persistido y las propuestas gubernamentales no encuentran aco-
los actores (ni siquiera el reajuste anual de remuneraciones se ha podido
en una mesa tripartita en los dltimos afos). Sdlo existen algunas mesas muy
cas, en un nivel inferior al de la rama o sector de la produccion, a las que
ren representantes de los empleadores y de los trabajadores con bajo rango o
s asesores. Establecidas para temas particulares, con limitado alcance, tie-
y poca incidencia politica.'

W
-~ Eltema aparece desarrollado en Espinosa, Malva, “Concertacidn Social en Chile  Itinerario de un
Fracaso?”, Santiago, 1998, mimeo.
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¢Desconfianza en las instituciones? Menos afiliacion sindical

y menos contratos colectivos.

En este panorama de serias limitaciones legislativas y hostilidad entre los actores,
el sistema de relaciones del trabajo que se propuso como modelo, ha tenido dificultades
para consolidarse. No se ha podido ampliar el alcance de las instituciones colectivas del
trabajo, que siguen teniendo vigencia limitada a algunos sectores. Como se vio anterior-
mente, las normas de sindicalismo y de negociacion colectiva no alcanzan a la pequena
empresa, ambito en el cual la inmensa mayoria de los trabajadores sélo tiene la instancia
del acuerdo individual para determinar las condiciones bajo las cuales trabajara." Son
muy amplios los sectores en los que no hay relaciones colectivas del trabajo. Datos recien-
tes de la Direccion del Trabajo muestran que solo en el 12.8 por ciento de la pequena
empresa y en el 5.4 por ciento de la microempresa, se han establecido las condiciones de
trabajo a través de un proceso de negociacion colectiva™ (en cambio en el 75.7 por ciento
de la gran empresa se ha negociado colectivamente). En igual sentido, solo en el 7.4 por
ciento de la pequefia empresa y en el 2.2 por ciento de la microempresa existe sindicato.

Pero no sdlo las insuficiencias de la ley explican las debilidades en el dinamis-
mo de las relaciones laborales. Mas preocupante que ello es cierta pérdida de vigencia
del derecho laboral colectivo en empresas que no tienen restricciones para regirse por la
normativa. Esta tendencia, que se ha advertido en el dltimo tiempo, se expresa en lo
que podria llamarse, una cierta desafeccion de los trabajadores frente a las institucio-
nes colectivas basicas. Los datos muestran claramente una baja en el sindicalismo y
una caida en la proporcién de trabajadores que se atienen a la negociacién colectiva
segtin esta reglada en la ley. Se trata, como se sabe, de instituciones que no se impo-
nen, de las cuales los trabajadores pueden desvincularse, pero que constituyen la
base del modelo de relaciones laborales que se esta construyendo.

Respecto de las organizaciones sindicales, hubo un crecimiento significativo en los
primeros afos democraticos, esto es 1991 y 1992, para disminuir lentamente en los afios
sucesivos. En términos absolutos, la poblacién afiliada ha disminuido de 724.065 a 601.071
entre los afios 1992, que fue el momento més alto, y 1998. No ha bajado, sin embargo, el
numero de sindicatos; por el contrario, viene aumentando persistentemente desde 1961
(hay que considerar que la ley permite la multiplicidad de sindicatos en una empresa) pero
el ritmo del aumento ha bajado en los dos ltimos afios. El tamano de los sindicatos si ha
disminuido: mientras en 1991 el promedio de socios por sindicato era de 91, en 1996 bajé a
67. Por otra parte, su actividad es deficiente ya que una buena parte de los sindicatos se
mantiene en receso; en 1996 la inactividad sindical alcanzaba al 26 por ciento (Direccion del
Trabajo, 1998) y, entre 1991 y 1994, el niimero de sindicatos en receso aumentd mas que el de
sindicatos vigentes ( Morris, 1998). La alarma en las autoridades se ha dejado sentir.

Sin embargo, la “salud” actual del sindicalismo es un tema en discusion. Si el perio-
do de andlisis es mas largo, la década entera, se advierte crecimiento y no disminucion: “la

5 La microempresa captaba el 51 % del empleo en 1991 (MIDEPLAN, 1992, citado en OIT. 1998)
7 Estos datos responden a la pregunta si hubo negociacion colectiva alguna vez en los tltimos cinco
afios en la empresa. (Encuesta Laboral, Direccidn del Trabajo, Santiago. 1998).
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sindicalizacion respecto del total de asalariados ha subido desde el 14 por ciento en
7 por ciento en 1997, habiendo tenido un momento maximo de 22.4 por ciento en
1 recuperada la democracia.”” A pesar de que las cifras son poco alentadoras,
sostienen que se vive un periodo de recomposicion en el que, incipientemente
tades, las organizaciones sindicales van fortaleciendo un rol corporativo que se
ior de las empresas, y desentendiéndose de sus antiguas orientaciones que
politicas, hacia la sociedad. Pero es necesario considerar que un desarrollo de tal
‘es automatico ni espontdneo y enfrenta la cotidiana hostilidad del empresariado.
as antisindicales estdn sancionadas en la ley, pero su persecucion es tan engorro-
resultados han sido casi nulos. Pero aun en este contexto adverso de la empresa,
des de fortalecimiento sindical existen y estdn asociadas, creemos, a la existen-
institucionalidad que lo facilite, a la redefinicion de la vinculacién entre los dis-
eles del sindicalismo y también a la politica de promocion que el gobierno des-
Indudablemente que también hay factores ajenos a los culturales o politicos que
. El desarrollo de la economia explica, en buena medida, las dificultades en la
izacion: la expansion del empleo temporal (en la agricultura, en la industria pes-
el turismo, por ejemplo); la declinacion de sectores que eran pilar de la organiza-
dical (algunas ramas de la industria); el estancamiento del empleo en sectores con
adicion sindical (mineria) y el aumento en sectores con menor tradicién organizati-
dificultad para sindicalizarse (servicios, comercio). Incluso se senala que la femini-
el empleo seria un factor en contra.

s sorprendente que la baja en el sindicalismo es la disminucion de la negociacion
los dltimos anos. No es una merma neta, es decir no ha bajado el nimero de
‘de negociacion colectiva, pero si el porcentaje de trabajadores que negocia: en
porcentaje de los asalariados cubiertos por negociacién colectiva era de 9.4 por
nivel que se mantuvo hasta 1989, cuando comenz6 a expandirse hasta llegar a algo
14 por ciento de los trabajadores asalariados; Pero, después, en 1995 y 1996 ha
do y en este tltimo ano s6lo el 11.4 por ciento de los asalariados estuvo cubierto
acion colectiva (OIT, 1998 y Dinamarca, 1996).2 Para 1998, datos provisorios de
ion del Trabajo muestran que la baja prosigue, llegando la tasa a 10.5 por ciento.
e s seis primeros afios de régimen democratico el niimero de trabajadores cubier-
ociacion colectiva subid muy levemente, de 407.354 en 1990 a 423.099 en 1996;
998 la cifra (provisoria) es de 395.886 trabajadores, esto es, acusa una baja. (OIT,
mparacion con los paises de la OCDE que tienen un régimen similar al chileno
cion en el nivel de la empresa, sin extender los resultados a empresas no firman-
de cobertura de Chile es la masbaja.** En las empresas de 50 trabajadores y mas,

d lasa de crecimiento anual es disimil, llegando en el afio 1990 a casi 20 por ciento y en 1991 a 16
ciento. Desde entonces cae, teniendo signo negativo desde 1993,

porcentaje se eleva al 14% si se calcula excluyendo de los asalariados a los funcionarios
licos, a las fuerzas armadas y a los trabajadores transitorios, todos los cuales no tienen legalmente
0 @ negociar colectivamente (OIT, 1998).

es en igual situacion son Estados Unidos, cuya cobertura es del 18%, Japon (23%), Canadd
8%) y Gran Bretaia (47%) (OIT, 1998).
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el 36 por ciento de éstos estd cubierto por negociacion colectiva. En las empresas de menos
de 50 trabajadores la cobertura alcanza al 1.3 por ciento del total de empleados (Asesorias
Estratégicas, 1998).

La Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo mostrd que tnicamente el 26
por ciento de las empresas interrogadas (entre abril y junio de 1998) habia negociado
colectivamente alguna vez en los tltimos cinco afios.” A pesar de esta realidad, el 56
por ciento de los empleadores interrogados sefald que le parece “conveniente” o “muy
conveniente” que se lleven a cabo procesos de negociacion colectiva. Estos datos son
novedosos porque estan referidos al niimero de empresas (aunque de una muestra) y
no a la fuerza de trabajo, como ocurre en las otras estadisticas conocidas. La negocia-
cion colectiva varia notablemente segtin el tamanio de las empresas.

Investigaciones en desarrollo estdn proporcionando nuevos antecedentes sobre
el tema de los estatutos colectivos. Muestran, en primer lugar, que se estin multiplican-
do los casos en que se deja de recurrir a la institucionalidad modelo, esto es al procedi-
miento reglamentado para la negociacion colectiva y, en vez de ello, se celebra un “con-
venio” entre las partes. Este tipo de instrumento, el “convenio”, esta considerado tam-
bién en la ley, pero no tiene procedimiento pautado. La experiencia muestra que casi
siempre es el resultado de una proposicion del empleador y que, de alguna manera,
éste presiona o convence para su aceptacion. Lo mds importante de este procedimiento
informal es que no autoriza huelga y si ésta se produce, es ilegal; ademas, los trabajado-
res no gozan de fuero y pierden otros derechos importantes, como exigir en plazo res-
puesta al empleador; si éste no responde a una propuesta de convenio de los trabajado-
res, todo el tramite finaliza. En definitiva, la subordinacion de los trabajadores en este
procedimiento informal es enormemente mayor.® Pero, ademas, los trabajadores que-
dan impedidos de presentar un proyecto de contrato colectivo —es decir nuevas de-
mandas— mientras esté vigente el convenio, el que generalmente se establece por un
periodo mayor de los dos afios que fija la ley como minimo. Este tltimo punto es im-
portante de destacar: en los tltimos afos, los convenios se celebran por un periodo
cada vez mds extenso, incluso en empresas grandes con sindicato relativamente fuerte
(se conocen algunos que regirdn por cuatro, cinco y hasta nueve anos). Esta practica
satisface la aspiracién empresarial de disminuir la probabilidad de conflicto en su em-
presa durante varios afios y desechar la interferencia en el manejo de la mano de obra.

La opinion de los inspectores del trabajo es coincidente: los convenios constitu-
yen una estrategia empresarial con el objetivo principal de evitar que se produzcan
conflictos; especialmente se busca evitar que estalle una huelga. En las empresas gran-
des y medianas, se invita a los trabajadores a un didlogo no regulado, lo que significa
que algtin intercambio hay. Pero en la pequefia empresa el convenio es una imposicion
v, a veces, una condicion para acceder al empleo (Asesoria Estratégica, 1998).

& La Encuesta Laboral de la Direccién del Trabajo se realizd en los meses de abril y mayo de 1998.4
una muestra de 1.241 empresas de distinto tamafio y de todos los sectores productivos. en las
regiones IV a X y Metropolitana. Incluyd a 151.251 trabajadores.

& El convenio es una institucion contemplada en la ley y es un acuerdo no sujeto al procedimiento de
la negociacion colectiva, que tiene el mismo efecto que ésta.
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Pero, la informacion muestra también que a través de un convenio no se obtie-
sariamente, un peor resultado en términos de beneficios. Este hallazgo es com-
do con otra observacién: que en muchas empresas el reajuste de salarios que
ne no va asociado a negociacién colectiva. En efecto, hay un alto nimero de
en las que se reajustan los salarios, pero este mejoramiento no es resultado
iento de negociacion que establece la ley ni tampoco del convenio que
oriza, sino, debemos concluir, de la voluntad patronal. La Encuesta Laboral de
ion del Trabajo revelé que en el 47 por ciento de las empresas interrogadas
ajuste de salarios en el dltimo ano, y de éstas, solo el 16,7 por ciento lo obtuvo a
negociacion colectiva; el 29.9 por ciento obtuvo reajuste sin negociacion.
empre ha sido mayor el niimero de contratos colectivos reglados que el de con-
informales, pero estos tltimos han aumentado mas, proporcionalmente. Datos de
cion del Trabajo atribuyen un aumento de 1.7 por ciento a los contratos y 9.9 por
a los convenios, entre los afnos 1990 y 1996. Cuando en la empresa hay sindicato, la
cia es que se siga el procedimiento del contrato reglado y, en cambio, cuando no lo
grupos negociadores que se constituyen celebran, en mayor medida, convenios.
“que perder de vista, por otra parte, que en la gran mayoria de las empresas no
ia colectiva de ninguna especie para tratar condiciones laborales.
: 's:- Por cierto que este panorama plantea interrogantes. Es verdad que la normativa
a rige la totalidad de las relaciones laborales, que una parte de éstas siempre se
in embargo, esto ocurre mas bien en situaciones en que hay un desequilibrio de
grande que la parte en desmedro, a pesar de contar con la garantia de la ley, no
erza para invocarla y hacer jugar su respaldo. O también cuando la ley ha demos-
rminantemente su ineficacia o inutilidad. Es cierto que el empresariado chileno
mente refractario a la organizacion de los trabajadores, que prefiere las nego-
individuales y promueve la dispersion de los estatutos laborales; ha manifesta-
tentemente su distancia con el sindicalismo y muchas veces despliega acciones
1adas a destruirlo. Sin embargo, no puede decirse que la situacién que actual-
vive sea represiva al estilo de la existente durante el gobierno militar. Tampoco,
en el ultimo ano, ha existido un estado de depresion econdmica en que el despi-
ra operar como un inhibidor insuperable para la asociacién; por el contrario, la
achilena estd en crecimiento desde 1986 y el desempleo fue bajando persistente-
or lo tanto, en nuestro medio, el temor a la afiliacion sindical deberia ir disminu-
omo resultado del clima democratico posterior a 1989, de la reforma a la legisla-
‘mayor espacio de accién que en los tltimos afios han tenido los sindicatos; en
se han logrado desprender del carécter “satdnico” que se les atribuia. ;Cémo es,
que se estd desarrollando una dindmica en sentido contrario? jPor qué, des-
primer periodo de dos o tres afos, se ha desacelerado la incorporacion de nue-
gentes de trabajadores, y también de empresarios, al régimen de relaciones
que la institucionalidad propone?
ra la comprension de esta situacién en que las partes no se valen de las insti-
que la ley contempla, es necesario indagar si el significado de esta conducta es
exclusion acordada por ambas partes y establecida en interés de las dos, 0 es
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una imposicién patronal. Si la primera de estas opciones fuera cierta, ello podria esti-
marse como un fortalecimiento de la autonomia colectiva de las partes, corazén del
modelo que los dos tltimos gobiernos han querido impulsar; significaria que los acto-
res podrian establecer con libertad sus condiciones de trabajo, aun cuando no se aten-
gan al procedimiento establecido en la ley. Pero esta alternativa ofrece muchas dudas y
plantea la necesidad de examinar el grado de libertad, de expresién que los trabajado-
tes logran en estos acuerdos informales. La hipotesis mas plausible, ilustrada parcial-
mente por la experiencia, senala que hay preeminencia de la voz patronal y que el
procedimiento de los acuerdos se desencadena a partir de una proposicion del emplea-
dor. Mas atin, que muchas veces el convenio no es sino la sumatoria de acuerdos indi-
viduales o se transforma en un convenio de adhesion, sin que haya existido instancia
alguna de negociacion ni, por tanto, de expresion de los trabajadores. Otra hipétesis
que ha encontrado evidencia afirma que la organizacion sindical suele experimentar
fuerte desmedro como resultado de este proceso; mantiene un perfil muy bajo durante
la celebracion del acuerdo y pierde su mejor oportunidad para acumular experiencia y
desarrollarse. “Generalmente, este recurso va asociado a una estrategia empresarial
que apunta a disminuir el poder del sindicato, si es que lo hay, 0 a impedir su constitu-
cidn”. (Asesoria Estratégica, 1998). Es posible sostener también que el mejoramiento en
las condiciones de trabajo se hace dificil por un largo periodo posterior a la firma; mas
bien hay un congelamiento de las mismas, en la medida en que el tiempo de vigencia
que se acuerda para estos convenios es, generalmente, bastante mas largo que el plazo
de dos anos que tiene el contrato colectivo cuando se concluye con sujecién al procedi-
miento legal. Sin embargo, hay empresas en que el convenio ha seguido mas cercana-
mente las pautas de la negociacién reglada, por lo cual se da efectivamente la discu-
sion, el desacuerdo y el didlogo ¥ no es un acto de adhesion a la proposicion de la
empresa. En otros casos, el convenio es un complemento al contrato formal que sigue
vigente; se pactan nuevos beneficios por esta via que es mds rdpida pero que, al mismo
tiempo, hace mas facil el retiro posterior de estos beneficios.

Es necesario tener en cuenta que el gobierno ha planteado su proyecto de forta-
lecer la autonomia colectiva de las partes, disefiando herramientas para expandir la
cobertura de las actuales instituciones. ;Estarian indicando, los datos que senalamos,
que el objetivo general seria poco viable o, a diferencia de ello, que las herramientas
legales disenadas son inadecuadas e ineficaces? En otros términos, se necesita saber si
la negociacion colectiva —en la version de nuestra ley— es util a los trabajadores o si,
por el contrario, obstaculiza sus posibilidades de accion a tal punto que se desinteresan
y prefieren aceptar la proposicién que les formula la empresa. Se requiere indagar, adle-
mas, sobre los beneficios reales, y también sobre los “perjuicios”, que les estd acarrean-
do hoy la afiliacién sindical.

Lo que ocurre, creemos, es que la préctica empresarial no ha abandonado su deci-
sién, de inspiracién liberal, de resistir lo colectivo, promover el trato individual y multi-
plicar los estatutos particulares. Y en la medida en que cuenta con instrumentos para und
estrategia que persiga esta finalidad, los estd poniendo en juego. Es asi como las practicas
antisindicales siguen operando a pesar de la prohibicién legal y de los esfuerzos que ha-
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specciones del Trabajo por controlar esta infraccion, con las débiles atribuciones
en.” Es frecuente la promocion, por parte del empleador, de grupos negociadores
-ajenos al sindicato pero que la ley autoriza a negociar igual que éste. En el mismo
la distribucion de beneficios acordados con el sindicato a trabajadores no sindica-
‘estd autorizada en la ley, y ello trae indudablemente una seria duda a la conve-
de estar afiliado. Contribuye a la dispersion, también, la amplia libertad que otor-
gislacién para contratar bajo régimen temporal, de subcontratacion u otro que deja
bajadores asi contratados, excluidos de las instituciones del derecho colectivo. En
inos, la normativa misma otorga muchas facilidades para una dindmica de dis-
deatomizacion, que no ha podido ser enfrentada por los trabajadores. Frente a la
ion de los espacios colectivos en el trabajo hay, creo, una tarea urgente de repo-
con una reglamentacion que, todo indica, debiera ser distinta a la estatuida.
‘Ademas de la desvalorizacién del modelo institucional de relaciones laborales
esan los actores al sustraerse de esta institucionalidad, el conjunto de la pobla-
e la mayoria debe tener experiencia laboral propia) advierte también insufi-
este marco. Asi lo muestran diversas encuestas de opinién en las que la mayo-
interrogados aparece cuestionando la legislacion por “favorecer a los empresa-
y apoyando la necesidad de reformas laborales.”
unque desde el punto de vista del empleo mas que del cardcter de las relaciones
el Indice de Seguridad Humana Subjetiva, que aparece en el Informe sobre el Desa-
ano en Chile 1998, elaborado por el Programa de las Naciones Unidas para el
revela también desconfianza de la poblacién en el sistema de relaciones laborales.
la dimensién laboral fue medida a través de tres variables: la posibilidad de reinser-
‘el mercado laboral en caso de perder el empleo, la posibilidad de reinsertarse siendo
confianza en mantener el empleo por lo menos en el ano préximo. E169 por ciento
ultados dio respuesta negativa frentea la primera de estas variables; el 82 por ciento
igual manera frente a la segunda variable y el 59 por ciento frente a la tercera.

namica de exclusién estd operando: Empleos fuera del
> de la institucionalidad laboral.
tema de vigencia universal, que se ha hecho presente también en Chile, es la

y multiplicacion de las ocupaciones llamadas “atipicas”, en las cuales se pier-
s de los rasgos que conformaron el patron de empleo que durante todo el

 Direccién del Trabajo no puede decidir sobre la existencia de practicas antisindicales. Sus
buciones se limitan a registrar hechos que pudieran ser indicadores de estas précticas y elaborar
: forme que el tribunal que conoce el caso puede requerir.
-encuestas de opinion del Centro de Estudios de la Realidad Contempordnea han incluido en
S ocasiones preguntas sobre relaciones laborales. En enero de 1995, aparece el 64.5 por ciento
los encuestados sefalando que “las leyes laborales favorecen a los empresarios”™, y el 80.4 por
0 confiesa temor a ser despedido por huelga. En noviembre de ese mismo aiio, el 59 por ciento
s encuestados marca la opeidn “las reformas laborales favorecen la economia’.
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siglo la empresa se esforzd en consolidar. En efecto, la antigua urgencia de contar con
mano de obra disciplinada y permanente, expresada en el contrato indefinido con jorna-
da extensa (a tal punto que su extension debid limitarse en la ley), es hoy relativa, y se ha
venido planteando crecientemente la conveniencia de disponer de la fuerza de trabajo de
una manera mds flexible. Con este nuevo presupuesto, las contrataciones temporales se
multiplican y son preferidas a tal grado que en algunos sectores productivos y en ciertos
momentos, estos empleos por tiempo determinado pasan a ser predominantes.

Son muy variados los requerimientos de tiempo que en la actualidad formula la
empresa a la fuerza de trabajo: empleo sélo durante una parte del aio, pero intensivo en
este periodo; (en nuestro pais, los trabajadores de temporada en el sector agrario y los
trabajadores de hoteleria, entre otros, tienen este tipo de insercién); empleos intermiten-
tes, en que el trabajador es incorporado recurrentemente en periodos de duracion varia-
ble y también con jornada intensa; (tiene lugar en varias ramas industriales, en la activi-
dad de la pesca, tanto extractiva como de procesamiento y en el comercio); empleo inter-
mitente en que el trabajo efectivo abarca periodos cortos pero que exige una disponibili-
dad permanente del trabajador (la pesca, ocupaciones en el area de la salud y ocupacio-
nes en otros servicios); empleo en que la jornada varia diariamente segtin los requeri-
mientos de la empresa, pudiendo incluir tarde y noche, fines de semana y dias festivos, lo
que origina turnos con mayor o menor variabilidad en el horario de cada trabajador.

Aligual que el tiempo de trabajo, otro factor que se ha hecho flexible es el “lugar”
de desempefio. En efecto, en muchas ocupaciones la presencia constante del trabajador
en la empresa ha dejado de considerarse imprescindible. La bisqueda de mercados, la
promocién, la rapidez en responder a la demanda, factores en los que hoy se invierte
gran esfuerzo, muchas veces pueden cumplirse de mejor manera en lugares distintos al
de la empresa; con el auxilio de la moderna tecnologia de comunicaciones, la distancia
puede ser beneficiosa. Es asi como una parte de la actividad de comercio se realiza bajo
formulas que exigen al trabajador trasladarse a diferentes lugares o comunicarse desde
su domicilio; la actividad de promocion en todos los sectores que producen bienes o
servicios para el mercado interno, las cobranzas y la labor de marketing en el sector
financiero, han generado muchas ocupaciones que se realizan en la calle, casa por casa o
en el domicilio propio del trabajador.

Los empleos atipicos se multiplican

El empleo temporal ha sido objeto de debate en el pais desde hace bastantes
afos y se han denunciado persistentemente las malas condiciones en que suele reali-
zarse en algunos sectores; un paradigma de esta situacion ha sido el empleo femenino
en la fruticultura de exportacion. Sin embargo, su medicion entrana dificultades y esta
lejos de ser rigurosa. La Encuesta Nacional de Empleo del Instituto Nacional de Esta-
disticas no lo registra y la Encuesta de Caracterizacion Socioecondmica del Ministerio
de Planificacion y Cooperacién lo hace de manera muy poco precisa. Recientemente, la
Direcci6n del Trabajo incluyé este punto como una variable de su Encuesta Laboral.

En esta tiltima medicién, los datos muestran que el 19 por ciento de los trabaja-
dores de las empresas de la muestra tienen contrato temporal en el momento de la
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ogacion (“a plazo fijo” o “por obra o faena”, segiin las categorias del Codigo del
jo). Los empleadores respondieron también que el 16 por ciento de su personal de
ha sido suministrado por contratistas. Si se considerara que estos empleos bajo
1en de subcontratacion son temporales, y se sumaran al grupo de trabajadores
atados temporalmente de manera directa por la empresa interrogada, se llega a
roporcion de 35 por ciento de empleo temporal, que se contrata bajo regimenes
. La cifra no es despreciable.

~ La investigacion mencionada revela también que el proceso de flexibilizacién
fuerza de trabajo se ha acelerado y que la rotacién y la temporalidad de los em-
son caracteristicas que se generalizan. En efecto, las empresas senalan que sélo el
or ciento de las contrataciones hechas en el dltimo afio fueron de cardcter indefini-
 que la gran mayoria fueron temporales (el 32 por ciento “a plazo fijo”, el 39 por
“por obra o faena” y el 5 por ciento de servicios “a honorarios”). La alta rotacién
pleo se reafirma con otro dato: s6lo el 25 por ciento de las contrataciones a plazo
1eron renovadas al término del plazo y el 50 por ciento de los despidos tuvieron
 causal el cumplimiento del plazo.

~ Ya es un lugar comiin hablar del impacto que tuvo en el empleo la crisis del
lo de organizacion productiva altamente concentrado en la gran empresa, que a
el industrialismo se entendié como tinica via para el crecimiento econémico
mundo entero. Con el paso a la dindmica contraria, a la dispersion, a la fragmen-
y distribucién de la produccién en una multiplicidad de centros productivos,
mpleo también se dispersa: “un acontecimiento principal en los afios recientes lo
mstituido el aumento en la diversidad de la fuerza laboral y en los tipos de rela-
s de empleo...” (Locke).

- Son muchas las ocupaciones que se ubican en estas unidades de produccién
ljadas, que entregan bienes o servicios que pueden ser del mismo giro de la
a principal o bien accesorios. Estas unidades son, como se sabe, de muy diver-
racter y fortaleza: empresas pequenas, talleres o trabajadores aislados, que se
penan en un lugar especial para la produccion, en espacios en la calle, en el
lio de los trabajadores. El trabajo para el mercado llega a situarse también en
to doméstico, con el cual la industria habia mantenido mas bien una relacion
te y una tajante separacion. Asi, el espacio del trabajo y lo doméstico apare-
didos en algunos pequerios talleres y sobre todo en el trabajo a domicilio.

A través de estas formas de insercion, los rasgos de inestabilidad y precariedad
eralizan. Los empleos que salen a situarse fuera de la empresa para la cual real-
producen, dejan de participar del régimen laboral de aquélla. Las actividades
alizadas son desempenadas por trabajadores independientes que tienen distinto
de vulnerabilidad, por trabajadores subcontratados, por trabajadores en sus do-
0 bajo otras modalidades, todos los cuales ven sustituidos los contratos labora-
I contratos comerciales y los “salarios por tarifas”(Atkinson). En algunos casos la
nsercion significa real independencia y ausencia del vinculo laboral tipico del
do, pero en muchos otros, la relacion, en los hechos, permanece siendo laboral
encubre, actuando fraudulentamente.
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En el conjunto de las unidades productoras de bienes y servicios —que presen-
tan amplia diversidad— una de las distinciones méas importantes es la ubicacion que
tienen las empresas frente al mercado. En efecto, muchas de éstas no concurren al
mercado porque producen por encargo de otras empresas, a las que entregan el bien o
servicio, sin comercializarlo directamente. Las vinculaciones que en estos casos enta-
blan las distintas unidades productivas son principalmente comerciales, a pesar de lo
cual involucran el empleo, las relaciones laborales y las condiciones de trabajo. Se con-
figura el fendmeno conocido como subcontratacion. El rasgo central de esta modalidad
de empleo, que se ha multiplicado aceleradamente, es la desarticulacién de la relacicn
empleador /trabajador clasica, ya que aparece una situacion de triangulacion, con un
empleador que, en verdad, estd desdoblado. Los trabajadores son contratados por una
empresa pero prestan servicios, desarrollan su trabajo, en otra. En este tltimo espacio
se congregan trabajadores propios, de la empresa matriz, con otros de diferentes em-
pleadores, que pueden realizar incluso las mismas tareas en un mismo lugar e inte-
grando el mismo equipo.

Auncuando no hay medicion precisa, algunos estudios han ido mostrando comao
la subcontratacion se generaliza en el pais. La Encuesta Laboral de la Direccion del
Trabajo (a la que ya hicimos referencia) registra datos de importancia sobre el tema: el
20 por ciento de las empresas interrogadas ha subcontratado a otras empresas o a
terceros para realizar actividades en el rubro principal de su empresa en los tltimos
cinco anos. Asimismo, el 16 por ciento de las empresas fue subcontratada por otra y de
éstas, el 9 por ciento es subcontratada frecuentemente.

Fuera de estos datos de cobertura nacional, existen algunos que son parciales y
para ciertos sectores. Asi, la informacién de la Encuesta Nacional Industrial Anual del
Instituto Nacional de Estadisticas, confirma la tendencia al aumento de los trabajos
subcontratados entre 1985 y 1995, especialmente en la industria textil y del vestuario.
Ante la pregunta sobre “costo de trabajos efectuados por contrato” estos dos subsecto-
res sefialan aumento de 2.5 y 6.0 por ciento respectivamente (la cifra expresa el porcen-
taje de valor agregado). En el conjunto de la manufactura el aumento es menor, pero
también existe: de 1.7 a 2.9 por ciento del valor agregado.” (Reinecke, 1997).

En la mineria, el sector mds importante de nuestra economia, donde la inversion ex-
tranjera, siempre significativa, ha llegado en los tltimos afios a niveles sin precedentes, la
subcontratacion tiene un espacio muy amplio. Debido al cardcter de la tecnologia que se ha
introducido, el crecimiento del empleo ha sido poco relevante (19.000 puestos de trabajo nue-
vos entre 1985 y 1996, lo que significa 22 por ciento de aumento). Pero la composicion de 1a
fuerza de trabajo ha variado, especialmente porque los trabajadores de empresas contratistas
han aumentado persistentemente de afio en afio, desde los 3.174 que habia en 1985 a 34.737 en
1996, Al mismo tiempo, los trabajadores de las empresas mandantes empezaron a disminuir
desde 1990; en aquel ano alcanzaban a 74.508 y en 1996 a 51.166 (Echeverria y Uribe, 1998).

2t La deteccion de las empresas que hacen trabajo subcontratado es mas dificil (“trabajos efectuados
por cuenta y con materiales de terceros™), ya que esta encuesta excluye a las empresas de menos de
10 trabajadores y subregistra a las que tienen entre 10 y 19 trabajadores. (Reinecke, 1997)
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proteccion se debilita y la politica tarda

Muchas de estas formas de empleo, llamadas atipicas, han llegado a identificar-
como uno de los factores mds importantes para mejorar las posibilidades de compe-
a de las empresas en los mercados actuales de tan dificil conquista; aparecen, por
ligadas a la modernizacion de las empresas y, en definitiva, a las posibilidades

epcién anterior de un patrén tnico y fijo de relaciones laborales. El discurso del
lismo empresarial presenta una dinamica en que todo parece virtuoso: la econo-

111dad de jornadas, el adecuado ordenamiento de la produccion, el trabajo a do-
0, la necesidad de negociacién individual o de grupos de trabajadores especiali-
s 0 debidamente capacitados, implican en definitiva la pérdida de productividad
‘dad y, al final, la muerte de la empresa”. *

Sin Embarge, este tipo de empleo no ha mostrado favorecer la equidad; las dife-
tes investigaciones en distintos sectores revelan casi siempre que las condiciones de
jo de los subcontratados son inferiores a las de los trabajadores directamente con-
dos por la empresa matriz. Se sabe que tras esta constatacién, un problema de
tancia mayor se ha generado: desde que esta variedad de formas de empleo se
aliza, se desarticula la proteccién que el derecho laboral ha acordado al trabajo y
se ha basado fundamentalmente en el patrén del empleo tradicional, tipico.

Lo que tiene lugar es, pues, una desregulacion, que se produce a través de dos
s principales. Uno es la reforma expresa de la ley que liberaliza diversos puntos
egislacion, lo que significa que dejan de ser exigidos algunos derechos que han
jados por muchos afios de manera expresa. Este proceso tuvo lugar durante el
0 militar y, como ya se sefiald, volver a establecer algunas de estas regulaciones
0 un objetivo importante para los dos gobiernos democraticos. La otra dindmica
0 la distancia que se ha ido estableciendo entre las nuevas formas de empleo y la
ral vigente, ya que ésta, en su totalidad o en algunos de sus aspectos, no es
ble al empleo atipico. Este proceso se esta haciendo mas general.

- No es que en su esencia los empleos atipicos sean perversos. Por el contrario,
favorecer la gestion de las empresas y el crecimiento econémico. El problema
sta flexibilizacion, virtuosa para la economia, se realiza sin proteccion al trabajo
un nivel de proteccion insuficiente, resultado de la desregulacién que al mismo
0 se ha producido.

En el fondo, el liberalismo ha querido poner en tela de juicio el Derecho del
0 en sumisma existencia y, a través de ello, los acuerdos sociopoliticos basicos de
ociedades. Sin embargo, como se ha dicho tantas veces, flexibilizar las rela-
 laborales no significa necesariamente precarizarlas y contemplar c6mo, en au-

~ Intervencion de Walter Riesco. presidente de la Confederacion de la Produccicn y el Comercio en
el seminario “La Negociacién Colectiva en Chile™, en abril de 1997,
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sencia de regulacion, el contrato de trabajo queda por entero sujeto a la voluntad de las
partes o es un contrato de adhesién o simplemente se convierte en una transaccicn
comercial.

Sin duda que este espectro de empleos, en el cual estd afectada, y a veces muy
seriamente, su calidad, constituye preocupacion del gobierno. Sin embargo, no ha sido
considerado todavia de manera explicita en las politicas gubernamentales; asi fue reco-
nocido recientemente por un asesor del Ministerio del Trabajo, quien sefald que la poli-
tica consiste hoy solo en “conocer esta realidad”. En efecto, la elaboracion de diagnosti-
cos precisos, que sirvan de base para posteriores lineas de accion es un objetivo que se
estda implementando. En el plano concreto, la medida mas significativa ha sido la elabora-
cion de un proyecto de ley que contempla un seguro de desempleo (“Proteccion para el
Trabajador Cesante”). Si bien se contintia negociando, hasta el momento tanto los traba-
jadores como los empleadores lo han rechazado. Por lo demas, éstos tltimos no parecen
dispuestos a aceptar normas que introduzcan o repongan limitaciones a la gestion de la
mano de obra, la que hoy dia pueden manejar con mucha libertad. Han dado multiples
muestras de esta actitud, por ejemplo, al rechazar las modificaciones al régimen del tra-
bajo a domicilio que el gobierno propuso o al oponerse persistentemente a un estatuto
que permita negociar colectivamente a los trabajadores temporeros.

En las lineas que siguen se da cuenta, en la medida en que la informacién lo per-
mite, del desarrollo que estan teniendo en Chile tres modalidades de empleo cuya pro-
teccion legal es precaria: el empleo temporal, el empleo subcontratado, especialmente
aquél que es suministrado por empresas cuyo giro es precisamente éste, y el trabajo a
domicilio.

La situacion del trabajo temporal.

Los trabajadores que no son contratados por tiempo indefinido sino de manera tem-
poral, no acceden a todos los derechos laborales considerados basicos. Hay, a lo menos
tres derechos cuya carencia ha sido permanentemente reclamada por estos trabajadores:
el primero es que, cualquiera sea el régimen de su contratacion, quedan excluidos de la
negociacion colectiva,® que es la instancia donde se acuerdan las condiciones de trabajo,
el mds importante espacio de participacion en la empresa, que permite a los trabajadores
constituirse en grupo, desarrollar espiritu de cuerpo, aprender las précticas de colectivis-
mo y solidaridad. La negociacién colectiva, recordemos, es un derecho tan valorado que
es uno de los siete tratados internacionales que la OIT estd considerando esenciales y ha
proyectado que su validez sea plenamente universal y sus principios obliguen incluso a
Estados miembros que no hayan ratificado el tratado respectivo. En segundo lugar, tam-
poco hay proteccion para la maternidad cuando el trabajo es temporal, ya que la ley
autoriza el desafuero al cumplirse el plazo del contrato y en tal caso se pierden los demas
derechos en razon de la maternidad, incluso el subsidio, que es pagado por el Estado y no

i “No podrin negociar colectivamente: 1.- los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje y aq uLIIm
que se contraten exclusivamente para el desempefio de una obra o faena transitoria o de temporada...
(art.305 del Cdodigo del Trabajo).
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| empleador. Los derechos de la seguridad social constituyen un tercer y grave pro-
ara los trabajos temporeros, ya que en un régimen de capitalizacion individual, la
inuidad en la acumulacién de fondos afecta seriamente el monto de las pensiones
ficios que se obtendran a futuro. Segtin han sefialado los analistas, el problema a
‘mas global, consiste en que se estaria creando un “bolsén” de pobreza que tendra
entar posteriormente el Estado con politicas asistenciales.

sproteccion en el empleo subcontratado.
En relacion con este régimen de contratacion, también la regulacion legal es
ente para una adecuada proteccion del empleo que se desempefia bajo esta mo-
1. La subcontratacion ha sido estimulada por la propia legislacion, que suprimié
itaciones y resguardos que establecia. En efecto, hasta 1979 (afo del Plan Laboral
o militar) se prohibia que se subcontrataran tareas que constituian la activi-
cipal y permanente de la empresa y ademds se exigia que las empresas contra-
uvieran su giro principal formalmente declarado, debiendo prestar sus servicios
1 ese rubro. Estas normas se derogaron, autorizdndose, desde entonces, a las
sas a subcontratar faenas de todo tipo, aunque sean de su giro central y perma-
(Lopez, 1998).
_ El problema principal en la subcontratacién emana de la determinacion del em-
es decir del obligado a cumplir la ley laboral, que en esta figura se hace difuso.
ilena define al empleador como “la persona natural o juridica que utiliza los
intelectuales o materiales de una o mds personas en virtud de un contrato de
“. Por la otra parte, el trabajador es quien presta servicios bajo dependencia o
ion de este empleador, y entre ambos se establece una relacién laboral. Ocurre
ubcontratacion, en algunas de sus formas, hay un empleador que contrata y
quien se frabaja realmente, sin que las obligaciones de ambos estén claramente
lin das. Tratdindose de subcontratacion de bienes o servicios, la ley reconoce res-
lidad en ambos y establece que el duefio de la obra o faena responde subsidiaria-
las obligaciones laborales y previsionales que no cumpli6 el contratista.” Esta
e responsabilidad subsidiaria se ha mostrado ineficaz para el debido resguardo
os laborales, por lo que se busca elevar la responsabilidad del duefio de la
faena (convirtiéndolo en fiador frente a algunos derechos) y poner mas obligacio-
atista 0 empleador directo, manteniendo siempre el sistema de l‘EbPDl‘lSElblll—
idiaria. Anteriormente se aprobd una modificacién que permite actuar conjun-
tra el contratista y el mandante, sélo para el efecto de dejar trabada —aun-
spenso— la relacion judicial con este dltimo, e impedir asi que el plazo de
- haga imposible la accién contra el mandante, ya que anteriormente ésta
s0lo después de agotado el procedimiento contra el empleador directo.

duenio de Ia obra, empresa o fagna serd subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales
previsionales que afecten a los contratistas a favor de los trabajadores de éstos. También responderd
guales obligaciones que afecten a los subcontratistas cuando no pudiere hacerse efectiva la
onsabilidad a que se refiere el inciso siguiente” (art.64 del Céd. del Trabajo)
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En el caso de la subcontratacion de trabajo, en que una empresa suministra tra-
bajadores a otra, la desregulacion es mayor y los efectos en el trabajo son mas graves.
En este caso, el empleador contrata al trabajador para ubicarlo en otra empresa, sin que
tenga injerencia alguna en su desempefio y sin estar en el lugar del desempeno. La
lejania impide que este empleador responda por las condiciones de trabajo, que se plas-
man dia a dia; para €l, ésta es una obligacion imposible. Sin embargo, los tribunales de
justicia no han reconocido responsabilidad al empleador para quien se ejecuta efectiva-
mente el trabajo, porque no es formalmente el empleador. El resultado es que no se
puede exigir el cumplimiento de los derechos laborales que son vulnerados, es decir,
nuevamente la desproteccién del trabajador.™

A pesar de sus caracteristicas particulares, este tltimo tipo de empresa, llamada
“empresas de trabajo temporal” no tiene regulacion especifica. Si bien hay interpreta-
ciones que hablan de su ilegalidad, lo cierto es que operan libremente, ofrecen abierta-
mente sus servicios en el mercado. En Chile, como en otras partes del mundo, estas
empresas han aumentado. Hoy en dia, los propios empresarios reconocen la existencia
de alrededor de 150 empresas de trabajo temporal formales, cuyo giro es el suministro
de trabajadores, identificindose con este giro y nombre en el mercado. Algunas trans-
nacionales conocidas se han instalado en el pais. No se consideran en esta cifra las
empresas informales, constituidas muchas veces por la propia empresa mandante para
efectos de rebajar las condiciones de trabajo o disminuir su planta (con fines diversos y
muchas veces “perversos”, como evitar la constitucién de sindicato, disminuir impues-
tos, u otros). La falta de norma ha significado ausencia de limites, llegando a desnatu-
ralizar la funcion de estas empresas y el objetivo que estan llamadas a cumplir. Es asi
como hoy dfa todas estdn suministrando trabajo permanente, lo que en todas las legis-
laciones estd prohibido pues contradice su naturaleza y oculta la relacion laboral real.
No tienen obligacion alguna de probar solvencia econdmica; no hay requisitos para
asegurar transparencia en sus operaciones, ni se establece causalidad para que opere la
figura del suministro de trabajadores; menos atin obligaciones como capacitacion a los
trabajadores u otras que existen en las legislaciones europeas y también en algunas
latinoamericanas. Cada dia son mads frecuentes las denuncias de trabajadores bajo este
régimen de contratacion en las inspecciones del trabajo y, en el marco de la normativa
que explicamos, la gran mayoria de las veces su reclamo no encuentra acogida.

El proceso de desregulacion en el trabajo a domicilio:

Otra modalidad de empleo no tipico es el trabajo a domicilio, que en nuestro pais
puede considerarse como el paradigma del proceso de desregulacion laboral que hemos
caracterizado. Durante cincuenta afios, desde que se dicté el primer Codigo del Trabajo
en 1931, la legislacion chilena considerd que el trabajo a domicilio generaba una relacion
de carécter laboral, y su regulacion incluia disposiciones especificas que adecuaban 1as
normas de aplicacion general a la naturaleza especial de esta modalidad de empleo. Esta

i A pesar de que la interpretacién administrativa ha sido contraria y la Direccién del Trabajo ha
sefialado persistentemente la responsabilidad del mandante,
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a se mantuvo vigente hasta el ano 1981, en que se consolidé el Plan Laboral del
o militar. Ese afio, una modificacion legal establecié que no dan origen a contrato
jo “los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas
realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia ni direccion
ta del que los contrata. Con ello, el contrato laboral de trabajo a domicilio se
ti6 en una prestacion de servicios de cardcter comercial, y la pérdida de derechos
fue, entonces, total. El gobierno de Aylwin incluyd entre los proyectos de refor-
voral, la reposicion del trabajo a domicilio como contrato de trabajo, pero no pros-
s6lo se logré una modificacién menor que distingue entre los servicios “que se
discontinua o esporddicamente en el domicilio”, que no dan origen a contrato
jo, y los que tienen habitualidad. Estos ultimos no hacen presumir contrato de
y la presuncion que se establece admite prueba en contrario. La exigencia de ha-
raler en juicio pone una dificultad seria a la eficacia de esta norma y, en la realidad,
jadores a domicilio no son tratados como dependientes y no tienen, por tanto,
0 laboral alguno.

Frente al trabajo a domicilio, nuestra legislacién tiene un retraso grave ya que es
e los pocos paises en el mundo que no lo reconoce como relacién laboral. Un estu-
ente, efectuado por la Direccion del Trabajo y el Instituto Nacional de Estadisticas,
0 que el trabajo a domicilio persiste en aquellos sectores que han sido tradicionales
actividad, como son la industria de confecciones y la del cuero y calzado, a
deterioro experimentado por estas ramas productivas en las dos dltimas déca-
ero, lo que es mas importante, esta modalidad de empleo se ha instalado en dife-
tividades de servicios y en el comercio, aprovechando el desarrollo y difusion de
cnologia que facilita la comunicacién. Ocupaciones relativas al marketing, a co-
S, a promocion, a mejorar la relacién con los clientes, son realizadas desde el domi-
0pio por trabajadores que en su mayoria son mujeres. Se trata de nuevas ocupa-
generadas en empresas modernas y solventes que contratan trabajo dependiente
S un punto que se midi6 acuciosamente) sin contraer obligacion laboral alguna con
bajadores. Como ocurre en todos los paises, el trabajo a domicilio es mayoritaria-
menino; la medicién arriba citada mostré que, en Chile, el 3.9 por ciento de las
ocupadas se desempena como trabajadora a domicilio.

+

sideraciones finales

Las carencias en equidad que muestra la sociedad chilena son parte, hoy en dia, de
Zndstico que no se niega y que opaca—aunque no para todos enigual medida— el
1 que se evaltia el crecimiento de la economia. El empleo y el trabajo estén, obvia-
en el centro del tema de la inequidad social y el signo bajo el cual se desarrollen las
s laborales, contribuird, sin duda, al alivio 0 a la profundizacion de esta desigual-
que vivimos.
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En el contexto de alto y sostenido crecimiento econdmico del pais,” el acceso
de la poblacién al empleo ha mejorado significativamente y el desempleo se ha man-
tenido por largo tiempo en niveles bastante bajos. Baste senalar que entre 1984 y 1995
éste se redujo del 14 al 5.5 por ciento™. Las desigualdades sociales se explican, mas
bien, por la calidad de los empleos. En este punto se ha centrado el debate, a medida
que la experiencia y la investigacion han ido mostrando que gran parte de las ocupa-
ciones que se generan son de baja calidad, especialmente por ser inestables, precarias
y desempenarse en condiciones laborales muy desmedradas que no se determinan
en procesos de negociacion colectiva. Se ha dicho que esta situacién encuentra expli-
cacién en una institucionalidad que no siempre asegura adecuada y suficiente pro-
teccidn al trabajo, y en una prdctica de los actores que no ha podido remontar la
dispersion de los estatutos laborales y de la organizacion sindical implantadas por el
régimen laboral del gobierno militar.

En este tltimo ambito, el proyecto de los dos gobiernos de la Concertacion de
Partidos por la Democracia ha consistido en crear herramientas para fortalecer las
instancias colectivas, expresadas principalmente en los sindicatos y los estatutos co-
lectivos, de modo de garantizar la puesta en préctica de los derechos a sindicalizarse
y a negociar de manera conjunta las condiciones de trabajo y de empleo. Se ha busca-
do, pues, asegurar un espacio en que los actores —trabajadores y empleadores— es-
tablezcan regulaciones que atiendan a grados de flexibilidad que hoy se estiman ne-
cesarios en las relaciones laborales de empresas que se esfuerzan por ser competiti-
vas. El Estado quiere mantener su presencia lejana y evitar la regulacion rigida, ex-
cepto en los derechos considerados basicos, cuyo respeto corresponde a su responsa-
bilidad. Tampoco quiere reponer el modelo tripartito de relacion y, por el contrario,
promueve el bipartismo y la concertacion entre los actores. Esta ofensiva, que no sig-
nifica un abandono de la logica basica del sistema de relaciones laborales que venia
desde el gobierno militar, pero si la introduccion de modificaciones importantes, ha
tenido resultados precarios.

La resistencia empresarial a regular cualquier aspecto de las relaciones labo-
rales, ha sido persistente. En el fondo, es la concepcion de propiedad de la empresa,
que los empleadores entienden en el sentido mas clasico, enmarcandolo en las cate-
gorias del derecho civil, lo que estd en discusion. La norma laboral significa, como se
sabe, una limitacion a la propiedad plena y exige que se enajene, en algtin grado, el
poder de decisién sobre la marcha de la empresa. El modelo liberal de relaciones
laborales sigue siendo, para el empresariado, el tinico posible.

La fuerza que esta ideologia mantiene es lo que impide que temas nuevos,
como es la discriminacion, tengan tan escaso espacio en las relaciones del trabajo en
Chile, aun cuando en torno a ellos exista un discurso universal. Esta es la razon,
creo, por la cual la desigualdad de género no ha experimentado cambio significati-
vo en nuestro pais. Aceptar regulaciones en el acceso al empleo, en el despido o en

= En el nuevo contexto de crisis econdmica mundial, los indicadores se han deteriorado en el pais. El
desempleo alcanzé a 7.5 por ciento en el trimestre noviembre 1998-enero 1999 y en algunas regioncs
€s mayor atin.
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romocion en beneficio de las trabajadoras de un centro de traba-
ervenir el libre mercado, es decir, poner en juego una lgica opuesta a
ones del empresariado. Politicas en favor de la igualdad de género que
bre disposicion y administracion de la empresa, como las arriba enun-
iiera se han pensado.

ja de ser asombroso que en el contexto de escasos logros que recién se-
ado de conflicto laboral sea bajo. Una hipétesis, plausible en nuestra
la que esta pasividad no indica necesariamente satisfaccion, sino que
- indicando también desconfianza en la institucionalidad, en el sistema
licio se ve reforzado por ciertas senales de renuncia por parte de los
invocar una normativa que supuestamente esta establecida en su be-
ales de desvalorizacién y desconfianza en el sistema laboral inducen a
15 analisis con esta orientacion; la comprension de estas dindmicas, la
respuestas constituye, sin duda, un desafio intelectualmente interesan-
nte necesario.

1



Anexo. Informacion Estadistica

Cuadro N°1.Total de Sindicatos y variacién anual.
Afios 1980-1998

Total Nacional

Afios Nitmero Variacion

de Sindicatos Anual %
1980 4.597
1981 .07 -13,5
1982 4.048 g7
1983 4.401 dan 87
1984 4714 7
1985 4.944 5,9
1986 5391 G
1987 5.883 21 I
1988 6.446 9,6
1989 7.118 10,4
1990 8.861 245 |
1991 9.858 oy dminareindbling |
1992 10.756 9,1
1993 11.389 59
1994 12.109 ' 6,3
1995 12.715 g
1996 13.158 4,3
1997 13.795 e
1998 14.242 32

Fuente: Direccidn del Trabajo. Chile.
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Ainos 1980-1998

-0 N° 2. Evolucién de la afiliacién sindical.

Total Nacional

Poblacién Variacion
Afiliada Anual %
386.910
395.951 2.3
347.470 -12,2
320.903 -7,6
343.329 6,9
360.963 21
386.987 7,2
422,302 9,1
446.194 o7
507.616 13,8
606.812 19,5
701.355 15,6
724.065 32
684.361 -5,5
661.966 -3,3
637.570 -3,7
655.597 2,8
613.123 -6,5
601.071 -2,0

n del Trabajo. Chile.

119




Cuadro N° 3. Evolucion de la tasa de sindicalizacion.

Anos 1986-1997.

(considera la fuerza de trabajo asalariada)

Aiio Fuerza de Poblacion Fuerza de Tasade |
trabajo Afiliada a trabajo sindicalizacion
ocupada (miles) sindicatos asalariada (Pob/ET.Asal.)

1986 3.895,7 386.987 2.717.500 14,2% |

1987 40108 422.303 2.798.500 15,1% F
1988 4.265,8 446.194 2.944.900 15,2%
1989 44248 507.616 3.019.600 :16.8”;-'21
1990 4.459,6 606.812 3.063.100 19,8%
1991 4.540,4 701.355 3.134.600 22,4%

1992 4.773,3 724.065 3.295.400 22?[}9-"“ F
1993 4.985,7 684.361 3.472.500 19,7%
1994 4.988,3 661.966 3.422.700 19,3%
1995 5.025,8 637.570 3.482.610 18,3%
1996 5.298,7 655.597 3.713.080 17,7%
1997 5.683,8 617.761 3.787.650 16,3%

Fuente: Direccion del Trabajo. Chile.
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dro N° 4. Trabajadores cubiertos por instrumentos
' colectivos en Chile.

1987 1990 1996 1998 *
cubiertos
ectitivos) 273.094 407.354 423.099 395.886
cubiertos/
abajo ocupada
6,8 6,9 8,0 73
cubiertos /
abajo asalariada
98 13,1 114 10,5

provisoria.

acion Internacional del Trabajo-Direccidn del Trabajo. Chile

N’ 5. Crecimiento de los sindicatos vigentes v/s los
ndicatos en receso en Chile. Afios 1991-1994.

(1991 = 100)
Sindicatos Sindicatos
vigentes en receso
100,00 100,00
109,11 112,85
11553 159,58
122,83 192,10

del Trabajo. Chile.
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