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tecciones, el desmantelamiento del sindicalismo y las restricciones a1 con- 
)cedimiento para negociar colectivamente las condiciones de trabajo, ha- 
un sistema de relaciones laborales sumamente desequilibrado, a1 amparo 
noscabaron seriamente 10s derechos de 10s trabajadores, se deterior6 su 
r se obstaculiz6 su expresibn. Era el escenario de la estrategia econ6mica 
Ros ochenta que, favorecida por las condiciones politicas, en nuestro pais 
I mayor pureza que en otros. 
a resistenria nile peneri, el Plan T aboral en las or~ani7aciones de trabaiadores 

el ml 
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icirse en franco desacato a la ley, la disidencia y la protesta habian sido 
ovimiento sindical, que habia participado por largos aAos activamente en 
mntra la dictadura y habia contribuido significativamente a su derrota, 
irtantes cambios a1 r6gimen del trabajo en la agenda del gobiemo elegido. 
la coalici6n politica que asum’a el poder en 1990 se proponia “ ... introdu- 
10s en la institucionalidad laboral, de modo que esta cautele 10s derechos 
)s trabajadores y permita el fortalecimiento de las organizaciones sindica- 
vayan transformando en herramienta eficaz para la defensa de 10s instru- . .  . . .. . .  . . 1 1  I isalariacios y en un factor de mrluencia sustantiva en la vicia social del pais. 

:umplir eficazmente su funci6n de canalizar, organizar y regular las vincula- 
, act( 
icia 
Den 

ires sociales que intervienen en las relaciones del trabajo, garantizando 
social y participacibn”. (Programa de Gobiemo de la Concertaci6n de 
iocracia, 1989). 
iva implicaba, pues, reconstruir el sistema de relaciones laborales. 
‘enoner la antimia institiirinnalidad ni en retomar las  nr5rticas ante- 

ro tampoco se aceptaba mantener una normativa en que la voluntad 
tnia tanto espacio y 10s trabajadores tanta dificultad de expresi6n. 

io de las relaciones de trabajo uno de 10s factores centrales Se veia en el camb 
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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 econ6mico que se mostraba exitosa. Para el gobierno, este ultimo era un punto 
central. El pensamiento liberal, hegem6nico y aplaudido, no admitia discusicin de fon- 
do y nadie pensaba en reorganizar la economia fuera de 10s parametros del liberalis- 
mo. Sin embargo, la concepcicin de ”desarrollo con equidad”, voceada desde form 
internacionales de prestigio, emergia en esos momentos como el fundamento de una 
reorientaci6n que morigerara la fuerte desigualdad social. Se esperaba que el nuevo 
gobierno jugara el principal papel en la persecucidn de este propcisito. En el marco de 
estas concepciones, el ministro del Trabajo de la epoca sefialaba, como un principio 
orientador de su gestibn, lograr que ”las normas laborales contribuyeran eficazmente 
a1 desarrollo del pais, en el nuevo contexto econcimico y tecnol6gico que experimenta- 
mos como resultado del cambio en profundidad que se ha producido a nivel interna- 
cional”. Y sefialaba tambien que: ”...]os objetivos de equidad y participacicin no son 
contradictorios con el objetivo de eficacia para el desarrollo; antes bien, son parte im- 
portante de su fundamento” (Cortizar, 1993). 

Impulsar una dinarnica en que estas dos dimensiones confluyeran no era una 
misidn ficil. La evaluaci6n de sus avances ha sido permanentemente un tema de con- 
troversia. Hoy, despues de nueve afios y avalada por el juicio mas bien negativo que 
algunos organismos internacionales prestigiosos han hecho sobre 10s logros del pais en 
materia de equidad, se ha generalizado la opinidn que el incremento de la inversi6n 
privada -y el establecimiento de incentivos para conseguirlo- es una preocupaci6n 
excesivamente prioritaria en nuestra politica, que ha dificultado la consecuci6n de 10s 
objetivos de equidad.2 

En 1990, el proyecto de la alianza gobernante, de “equidad para la eficacia eco- 
nbmica”, en la expresi6n del ministro Cortbzar, exigia imprescindibles modificaciones 
en algunos Bmbitos de las relaciones laborales, estimadas claves para el nuevo orden 
que se programaba: 

a) El mas importante era, con seguridad, la insfalacibrz de zin espacio colecfivo, que 
deberia ir consolidandose como un terreno propio de 10s actores laborales, en el que, 
con similar grado de libertad y equivalentes posibilidades de expresih, empresarios y 
trabajadores acordaran directamente entre si 10s caminos y 10s mecanismos a traves de 
10s cuales lograr mejoramientos productivos a1 mismo tiempo que superacidn en la 
condici6n de vida de 10s menos favorecidos. Era claro que no se podia pensar en equi- 
dad si no se aseguraba una instancia donde efectivamente se generara negociacibn, 
eliminando el riesgo de que se impusiera, sin contrapeso suficiente, la voluntad de la 

1 La cifra de 5 niillones de personas caliticadas tkcnicamente conio “pobres” lleg6 a ser enibleniatica 
de la desigualdad social generada bajo el gobierno militar. 
El estiidio del Banco Mundial dado a conocer en 1996, “ ... ubic6 al nuestro entre 10s paises de pear 
distribution del ingreso a nivel niundial; entre 65 casos estudiados estanios delante solo de BraSil, 
Guatemala, Sudafrica, Kenia, Zimbabwe y Panama. La publicacion de CEPAL, ‘La brecha de la 
equidad’, confirma nuestro pCsimo desenipeiio en este terreno, colocandonos en el anrependti1110 
lugar entre 10s paises latinoainericanos” (Calderon, 1998). 
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empleadora, ccmo venia sucediendo en el modelo que operaba. Este objetivo 
a claro para el gobierno y desde el comienzo disefi6 instrumentos y politicas con 

esta orientaci6n. Los primeros proyectos de reforma legal consistian en autorizar la 
organizaci6n sindical en el nivel de una central, en ampliar la negociaci6n colectiva y 
en fortalecer el accionar de 10s sindicatos. 

b) En segundo tbrmino, era necesario redzicir las tendencias a la exclusidn que se ve- 
njan observando en el sistema de relaciones laborales. Es necesario tener en cuenta 
que, para que sea tal, un sistema de relaciones laborales tiene que operar amplia y 
extensamente en todo el pais, incluyendo a1 conjunto de las situaciones que se dan en la 
realidad, aunque reconociendo su diversidad. Su propia estabilidad requiere que la 
legitimidad que se le otorgue sea alta y la eficacia extendida y, aunque en algunos mo- 
mentos esta integracion muestre debilidades, debe permanecer como meta a alcanzar, 
en funcihn de la cual se generen dinarnicas de inclusidn que con fuerza y amplitud 
crecientes lleguen a ser predominantes. Evidentemente que las relaciones de trabajo no 
estaban operando en estos tbrminos; por el contrario, el empleo venia precarizindose y, 
en consecuencia, crecientemente sectores de trabajadores se encontraban excluidos del 
sistema, es decir desprovistos de protecciones y garantias laborales bisicas. 

En efecto, obedeciendo en parte a las exigencias de flexibilizaci6n en la organiza- 
cicin de la producci6n y en el uso de la fuerza de trabajo que viene planteando la empre- 
sa moderna, se ha ido generando un tipo de empleo que, bajo diversas modalidades, 
queda total o parcialmente excluido de las protecciones clasicas que otorga la institu- 
cionalidad. Asi, nos encontramos frente a un sistema de relaciones laborales debilitado, 
cuya aspiracicin a operar en el imbito nacional y a incluir a1 conjunto de 10s trabajado- 
res no se consigue y, por el contrario, una franja creciente del trabajo dependiente se va 
empando de su alcance. Muchas de estas ocupaciones, inestables y sujetas a regime- 
nes de contratacidn nuevos o renovados, estin insertas en sectores productivos en ex- 
pansicin y en empresas modernas; s61o en parte se trata de la tipica situaci6n de empre- 
sas cuya excesiva vulnerabilidad las lleva a infringir las normas. Habria que preguntar- 
se, entonces, si la estrategia de modernizacidn que las empresas llevan adelante en este 
Pais, no promueve, inevitablemente, dinimicas de exclusi6n. Este tema no fue bien 
visualizado a1 inicio de 10s afios 90 sino bastante mis  tarde a medida que 10s diagnbsti- 
Cos han ido mostrando que la precarizacidn es una tendencia que se consolida. Las 
Politicas gubernamentales para enfrentarla son dbbiles. 

c) El rmjosanziento de 10s inininzos d e  pvoteccidn contemplados pos la ley, es decir de 
‘as condiciones reales de trabajo y-de vida, es un tercer ambito en el cual era im- 
Prescmdible actuar para avanzar en materia de equidad. En este plano, las medidas 
gubernamentales han estado dirigidas, ante todo, a aquellos sectores de trabajado- 
res especialrnente discriminados y vulnerables y tambih  a establecer mecanismos 
para asegurar derechos que se habian transformado en ilusorios. 

El diagndstico general del trabajo, que mostraba bajas condiciones laborales y 
PoC0S instrumentos eficaces para mejorarlas, planteaba la evidente necesidad de inter- 

en el plano de la regulaci6n, de la ley. Las modificaciones legales fueron un obje- 
‘Ivo urgente 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 trabd una pugna en el 
plano de las relaciones laborales que, a pesar del tiempo transcurrido, persiste en ter- 
minos no demasiado distintos. El empresariado y su expresidn politica parlamentaria 
han planteado, desde entonces, la necesidad de mantener las liberalizaciones a la legis- 
lacidn del trabajo establecidas en 10s aiios 79 a 81, porque ven que las normas laborales 
introducen rigideces en la administraci6n de la fuerza de trabajo, lo que califican como 

to persistentemente a la reb; 
zacidn de estas normas y mi 
base de esta disputa se advit 
biado suficientemente la nat 

* ?. ... . 1  , .  . 

uno de 10s factores mbs negativos para el crecimiento econdmico y la concurrencia de 
las empresas a1 mercado internacional. Por la otra parte, 10s trabajadores se han opues- 

ija de las motecciones establecidas en la ley y a la flexibili- 
IS tias legales. En la 
?ri ste: "ihabrb cam- 
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cierinitivamente el caracter tuitivo cie las ieyes iatxx-aiesr (~aiaeron,l998). En sus ras- 
gos esenciales, hasta hoy no han cambiado las posiciones de o han 
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plan- 
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dieran reducirse las diferencias, a pesar de que esta estrategin, UT acuciuu>, ~ U C  

teada con gran enfasis por el gobierno en sus primeros tiempos. 
La proposici6n de reformas a la legislacidn del trabajo gozaba de popularida 

1990, una encuesta de opinidn mostraba que "nueve de cada diez personas que t 
. ., 1 3 .  . . 1, . 1  1 ,  r 1 1  . 1  . I  1 1  

Id. En 
enian 

opinion soure el rema coinciaian en la necesiaaa ae rerurmar la iegisiacion iauoral, sin 
que esta proporcidn se alterara cuando la encuesta clasificaba a la poblaci6n por estra- 
tos de ingresos" (Cortbzar, 1993). 

Con estas orientaciones y expectativas, el proceso se iniciaba. 

La sociedad civil no se recornpone: 
Lento avance para fortalecer a1 sindicalismo 
y consolidar la autonomia colectiva. 

Las reformas a1 Cddigo del Trabajo que el gobierno present6 a1 Parlamento 
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normas del trabajo3 y estaban muy lejos de preconizar una vuelta a1 sistema de 
protecci6n anterior. Por el contrario, eran parte de un proyecto de relaciones labora- 
les que queria mantener lejana la presencia del Estado, evitando que este retomara 
su antiguo rol de tercero en 10s conflictos laborales y descartando, por otra parte, la 
restauraci6n de una legislacidn excesivamente rigida que no incluve la particulari- 

3 

S 

" Y I  

dad de 10s distintos sectores productivos y empresas. AI contrario,'se habia optad1 
por la concepcio'tz de airtonoinfa co!ectioa, segBn la cual la ley protege 10s derecho 

1 El gobierno envio, durante el primer aiio, cuatro proyectos de ley al Congreso, sobre las m e n a  
siguientes: centrales sindicales, normas de despido, organizaciones sindicales y negociacion colecti": 

s 
1. 
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que en el caso de la constituci6n 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 rnis alto que en el periodo anterior a la existencia de sindicato.”s 

La otra herramienta que utiliz6 la ley para limitar el despido fue elevar el costo 
que 6ste tiene para el empleador, aumentando la indemnizaci6n que debe pagar; pero 
el alza fue menor a la que el proyecto contemplaba, ya que finalmente la ley incluyd un 
monto tope a este beneficiah Fueron rechazadas las limitaciones a1 despido colectivo, 
que el proyecto del gobierno contemplaba para asegurar algfin grado de control o eva- 
luacidn de estas situaciones desde el Estado. La opinidn generalizada que existe entre 
10s trabajadores es que el despido sigue siendo excesivamente libre. 

En el Bmbito de 10s derechos colectivos, se atribuia una gran importancia a la 
reforma sobre Organizaciones Sindicales y Negociacihn Colectiva.’ La ley que finalmente 
se aprob6 ha sido relativamente bien valorada en relaci6n con la primera de estas ins- 
tituciones y muy mal en cuanto a la negociaci6n colectiva. Efectivamente, se ampliaron 
las funciones del sindicato; se protegi6 y facilitd la acci6n de 10s dirigentesy y se otorga- 
ron otras facilidades para la constitucidn de sindicatos y su funcionamiento.1° Ademis, 
una ley anterior habia satisfecho una importante expectativa, a1 permitir la conformacidn 
de centrales sindicales, organizaciones que hasta entonces estaban prohibidas.” 

La negociacidn colectiva es, sin duda, una de las instituciones mis importantes en 
el sistema de relaciones laborales; es la forma mis 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 ocasi6n 
en la cual se plantean las peticiones de mejoramiento de las condiciones de trabajo. La ley, 
recordemos, asegura derechos m’nimos, bisicos, y se espera que estos se amplien a traves 
de negociaciones colectivas. De aqui la relevancia de garantizar un procedimiento que 
permita la expresi6n del inter& de ambas partes. La normativa vigente, el Plan Laboral 
del gobierno militar, excesivamente reglamentada, imponia muchas limitaciones a las 
demandas de 10s trabajadores. Era necesario removerlas. 

Por eso es que las modificaciones a las normas de negociacidn colectiva que se 
plantearon tenian como intenci6n fundamental contribuir a reequilibrar el poder SO- 

cia1 de 10s actores aue uarticiuan en la negociaci6n. En esa direccidn, el Drovecto in- 

5 

9 

111 

II 

Direcci6n del Trabajo, Departamento de Estudios: Criino operun /us N ~ ~ ~ M L T  de Negc 
Colectivu y de Orgunizuciones Sirzdicules, Cuadernos de Investigaci6n N I ,  Santiago, I95 
Ley 19.010, publicada el 29 de noviembre de 1990. 
Ley 19.069, publicada el 30 de julio de 199 I .  
Derogando las prohibiciones sobre determinados objetivos de 10s sindicatos y estableciendc 
fines para la acci6n sindical. 
Rebaja de requisitos para ser dirigente, ampliaci6n de permisos sindicales y del fuero, I- 
extensivo este ultimo derecho a uno de 10s representantes de 10s trabajadores en el ComitC 1 
de Higiene y Seguridad. 
La rebaja del qu6rum para la constitucidn de sindicatos, facilidad para el cobro de las C U I  

deben pagar 10s afiliados al sindicato. 
Ley 19.049 de I9 de febrero de I99 I .  

nuevos 

otas que 
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cluia coma instrumentos "la negociacion colectiva con efecto obligatorio para 10s sin- 
dicatos interempresa," la posibilidad de negociacidn para las confederaciones y fe- 
dera~iones,'~ la reduction de las materias excluidas de la negociacion, la posibilidad 
de 10s sindicatos de obtener las informaciones necesarias para su adecuado desempe- 
fro Y la eliminacion de restricciones a1 derecho de huelga" (Herrera, 1992). Los resul- 
tados no fueron buenos para la propuesta del gobierno. Uno de 10s puntos principa- 
les, iizstitirir izegociacidn colectiz7a en tin nivel superior a1 de la ernpresa, fue rechazado14 y 
en un proyecto posterior, presentado en el segundo gobierno, del Presidente Frei, se 
insiste en esta direccidn aunque con una propuesta bastante mAs modesta.15 En otro 
de 10s puntos centrales, las materias negociables, se logrd una modificacidn menor, ya 
que se expandid la posibilidad de negociar nuevos puntos de las condiciones labora- 
les, pero la administracidn de la empresa ha permanecido por entero en manos de la 
gerencia. Esta situacidn tambien se intenta modificar en el segundo proyecto de re- 
forma a la negociacihn colectiva (a oue antes haciamos referencia v aue se encuentra 
aBn en el Congresc 
punto sobre "condi 
ilegale~.'~ La apro 

Estos tres proyectos tueron objeto de mucha polemica. El debate en el Longreso 
tuvo resonancia nacional. A pesar de su resistencia, en esos primeros aAos de gobierno 
democratic0 el empresariado habia decidido aceptar cierto grado de modificacion de 
la legislacidn laboral y tenia disposici6n a llegar a algunos acuerdos. Considerados 
insuficientes y fuertemente criticados al ser presentados, 10s textos que despues de cos- 
tosa tramitacidn se aprobaron produjeron mayor insatisfaccidn aiin en las organizacio- 
nes sindicales. Muchos analistas expresaron criticas en este sentido, entre las cuales 
citamos al Program, 
jo m8s conocidos de 
adheria a1 gobiernc 
abarcando pr6cticai 
sariarnente en una ~ . c , l . r L v L u L , u . u u u  uL III~,uI.IcuL.vIILy. yv yuv.wLL ull..LL... -I-- ""I 
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Productividad (corno incentivos, capacitaci6n, mejorarniento de maouinaria e instrurnentos). hov 
Prohibidas (Ldpez, 1995). 

I? 

1: 

I ,  

15 

16 

a de Economia del Trabajo, uno de 10s centros de estudios del traba- 
.sde muchos afios antes por su apoyo a1 movimiento sindical y que 
). Seiialaba: "aun cuando las reformas tienen una gran extension, 
nente todo el espectro del derecho laboral, esto no se traduce nece- 
r r - n  nmfi,nrlirl-rl rlo 1 - E  mnrlifirarinnnc FE nncihln af i rmar  niin hav 

, . - - - - -- . I - - - - - -- \ - - - - - - - I  -"- r -A ..-..A -"I r-Au --vu u-u...-.--..-- - 
itros circulos afines a 61, hay evaluaciones de signo contrario, como es 

erempresa es aquCl que agrupa a trabajadores de dos o m8s empleadores distintos (art. 
le1 Trabajo). 
.^I L",J :.<." 1- .. ..:A- A- tea^ - -A^ ":..A:,.-*nm .,..-.. ,.~..f"rl"..,.,.:,:.. In ..";An rlr ,;nm 

:s o de veinte o niAs sindicatos (art. 266 Cddigo del Trabajo). 
una modificacidn que acepta la negociacidn colectiva supraernpresa siernpre que 
o acuerden. El resultado de este reforma ha sido: 3 negociaciones de este tipo en 
n inn" L -- tnnc E.. ,I-,.:.. ,.- I - -  n.z,, iinmn -I n 1 

ones. (Dinamarca, en Temas Laborales * 4). 
icatos interernpresa la facultad de obligar a dos o tres empleadores a negociar 
)r el solo hecho de presentar un contrato colectivo. 

.x..+-..:..l ,.-e..- Inn -..nlac Arrtn-nn nn...Sllnr nl.a n..- I,p.. 
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la que hizo el ministro Cort8zar -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 numero de sindicatos y de la 
tasa de sindicalizacidn), en la expansidn de la negociacidn colectiva sin alto nivel de con- 
flicto y en la emergencia de instancias de concertaci6n entre 10s actores. Si bien estos 
comportamientos expansivos fueron efectivos en 10s aAos 91 y 92, todos se detuvieron 
con posterioridad, segun veremos en el desarrollo de este documento. 

no han sido las mas significativas. 
Asi y todo, las modificaciones a la ley laboral logradas durante el primer gc 

Con una orientacihn similar, de fortalecer la accidn colectiva de 10s trabajac 
on n r n n x - c l n  nn nl eo-..nrln m n h < o w n n  A o  1 3  rnn, - .or+sr iAn r r n  n i i o T T n  mnLin+n A n  r o f n r v  

)bier- 

[ores, 
J ~ t J I w y u u J w ,  = ~ ~ = ~ ~ ~ ~ u ~ , u ~ , ~ " " ~ ~ ~ ~ ~ " u ~  L~IILLLILuLI~IIL, uILILuLycI L L ~ ~ c , u . ~ L ~ ~  uL LL,,JL,nasa 
las instituciones de negociacidn colectiva y organizaci6n sindical. Fue enviado el proyec- 
to a1 Congreso Nacional en enero de 1995, pero estas reformas no se han aprobado toda- 
via y, lo que es mQs grave, se empantanaron. La posibilidad de reanudar su tramitacidn es 
minima, ya que 10s parlamentarios "de oposicidn" las rechazaron. Como sefiala el Pro- 
grama de Economia del Trabajo, el clima del debate hoy es muy distinto a aqu6l en que se 
discutieron 10s anteriores proyectos. "Actualmente existe un virtual veto empresarial a 
las modificaciones propuestas ..." (Lbpez, 1995). En efecto, en 1997, el presidente de la 
principal asociacidn 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 a1 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 10s comportamientos sociales e individuales y tambien en el pensamiento, en la 
ideologia de 10s actores. En el tema que nos ocupa, el fracaso en lograr una legislacihn 
que d6 m8s espacio a la acci6n colectiva de 10s trabajadores, que 10s motive a plantearse 
algunos de 10s temas centrales del funcionamiento de la empresa moderna, que permi- 
ta desarrollar algunas practicas mas comunitarias que maticen la concepcidn de em- 
uresa construida sobre la sola idea de urouiedad, son factores aue han iugado su papel 

I "pensa- 
I 1 '  I "  

en la conciencia y en la actitud de estos, contribuyendo a enclaustrarlos en e 
miento oficial" y a bloquear el paso a otros estilos de pensamiento. 

La concertaci6n entre 10s actoves, un pvoceso 
que se inici6 y se detuvo 

El proyecto de relaciones laborales del gobierno incluia, casi como condic . . . .  

cidn de las fuerzas politicas en el Congreso hacia prever que el acuerdo socia 

iidn, que 
10s representantes de empresarios y de trabapdores llegaran a concertarse. La distribu- 

seria la 

Intervencidn de Walter Riesco, presidente de la Confederaci6n de la Produccidn y el Cc 
el seminario "La Negociacidn Colectiva en Chile", organizado por la Universidad de L 
10s dias 23,24 y 25 de abril de 1997. 
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Gnica palanca eficaz para 10s cambios legales que se requerian. Pero, esta raz6n de pric- 
tics politics inmediata no era la unica. La aspiraci6n h e ,  a1 menos para algunos, de en- 
vergadura mayor. En efecto, tuvo expresi6n y peso en el debate, una cierta ideologia que 
veia en la concertaci6n y en el acuerdo, la base para conformar un “nuevo mundo” del 
trabajo, donde la idea del inter& comun, de la comunidad, fuera una barrera de conten- 
cibn a las prdcticas ”salvajes” de que eran victimas 10s trabajadores y que tanto habian 
deteriorado sus condiciones laborales. Debia ser, a1 mismo tiempo, un estimulo que em- 
pujara a estos a esforzarse en pro de la productividad de su centro de trabajo. Se aspiraba 
a que las partes elaboraran en forma conjunta, un nuevo modelo de relaciones de trabajo. 
Avalando estas ideas, el objetivo del gobierno era instalar una instancia de concertaci6n 
entre trabajadores y empresarios, en el nivel mds alto posible, donde se abordaran temas 
claves del trabajo. En el inicio del debate se pensaba que temas como la capacitaci6n de 
10s trabajadores y la salud y seguridad en el trabajo serian ”blandos” y que en torno a 
ellos se obtendrian acuerdos que orientaran la acci6n en el dmbito laboral. 

Preciso es decir que la estrategia de concertacih no ha tenido 6xito. Si bien en el 
afio 1990 se firm6 el Acuerdo Marco Tripartito entre 10s actores de mds alto rango -la 
Central Unitaria de Trabajadores, la Confederaci6n de la Producci6n y el Comercio y el 
Gobierno-, esta no fue mas que una declaraci6n de intenciones a la que debian seguir 
acuerdos mds especificos. Sin embargo, esto filtimo no ha ocurrido. 

Es verdad que un clima de cierta convergencia fue el marco en que se discu- 
tieron las primeras reformas laborales enviadas a1 Congreso y esta actitud de 10s 
empleadores y de la organization sindical fue lo que facilit6 la aprobaci6n de algu- 
nos de sus puntos. Tambih el salario minimo fue acordado en forma tripartita du- 
rante 10s primeros afios, aceptindose un alza de 6ste superior al alza de las remune- 
raciones reales promedio, criterio que se mantuvo hasta 1993. Sin embargo, el pro- 
ceso de acercamiento social no prosigui6 y 10s actores orientaron en otro sentido 
sus lineas de acci6n: ”Para la CUT, el costo politico de ese gesto pacificador fue 
mostrarse ante sus bases con una postura de conciliaci6n ... Para recuperar su credi- 
bilidad y marcar una distancia con el empresariado y con el propio gobierno, la 
CUT fue tomando una postura critica a las politicas laborales del gobierno ...” ”Por 
su parte, 10s empresarios tambikn endurecieron sus posturas frente a1 dialogo, des- 
estimaron el camino de 10s acuerdos nacionales y repusieron en la agenda pfiblica, 
un discurso descalificador del sindicalismo ...”( Espinosa, 1998). Las actitudes hosti- 
les a1 didlogo han persistido y las propuestas gubernamentales no encuentran aco- 
@a en 10s actores (ni siquiera el reajuste anual de remuneraciones se ha podido 
decidir en una mesa tripartita en 10s dtimos afios). S61o existen algunas mesas muy 
especificas, en un nivel inferior a1 de la rama o sector de la producci6n, a las que 
concurren representantes de 10s empleadores y de 10s trabajadores con bajo rango o 
bien sus asesores. Establecidas para temas particulares, con limitado alcance, tie- 
“en muy poca incidencia politica.lx 

I X  
El term aparece desarrollado en Espinosa, Malm, “Concertacibn Social en Chile LItinerario de un 
Fracaso?”, Santiago, 1998, mimeo. 
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z las instituciones? Menos afiliaci6n sindic, 
3s colectivos. . . . . .  . . . _  . . ... . . 

a1 LDesconfianza el 

y menos contvatc 
En este panorama de serias limitaciones legislativas y hostilidad entre 10s 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 
trabaio, aue sieuen teniendo vieencia limitada a alzunos sectores. Como se vio anterior- 

, , I  " " " 
mente, las normas de sindicalismo y de negociaci6n colectiva no alcanzan a la p 
empresa, dmbito en el cual la inmensa mayoria de 10s trabajadores s61o tiene la in 
decacuerdo individual para determinar ias condiciones bajo las cuales trabajar: 

1. 1 * .  1 . .  1 1 . 1 . n .  

v 

de la gran empresa se ha negociado colectivamente). En igual sentido, scilo en el 
ciento de la pequefia empresa y en el 2.2 por ciento de la microempresa existe sir 

Pero no s61o las insuficiencias de la ley explican las debilidades en el di 
~..- 2 -  I - -  . . - I - - :  1 - 7  ._.._ 1.- X K L -  . . . - ~  .. .,. - ~. - 1 1 -  ._ 2 ...,- ..<..,.'3. 3.. 

equeiia 
istancia 
i.'!' Son 

muy ampiios 10s sectores en 10s que no nay reiaciones colectivas aei tramlo. uatos recien- 
tes de la Direcci6n del Trabajo muestran que s61o en el 12.8 por ciento de la pequeiia 
empresa y en el 5.4 por ciento de la microempresa, se han establecido las condiciones de 
trabaio a traves de un proceso de negociaci6n colectiva2" (en cambio en el 75.7 por ciento 

7.4 por 
idica to. 
namis- 

mu ue ids reiduvneb id~vrdieb.  ividb prevcupanre que eiiv e b  ciei iu pel uiuu ut: uigeiiczR 
del derecko labovnl colectivo en empresas que no tienen restricciones para regirse por la 
normativa. Esta tendencia, que se ha advertido en el ultimo tiempo, se expresa en lo 
que podria llamarse, una cierta desafecci6n de 10s trabajadores frente a las institucio- 
nes colectivas bdsicas. Los datos mi 
una caida en la proporcidn de traba 
segun est6 reglada en la ley. Se trat; 
n o n  A n  1-e ,V,-IOC 1-c b r - , h - ; q A n r , ~  

stran claramente una baja en el sindical 
dores que se atienen a la negociaci6n co 
como se sabe, de instituciones que no se 
..nAfi- A,v.,;n,-*.l.3rc-n nnrn "I,,, ,-r\nct;t. 

el ritmo del aumento ha bajado en 10s dos ultimos afios. El tamafio de 10s sindic* 
disminuido: mientras en 1991 el promedio de socios por sindicato era de 91, en 15 
67. Por otra parte, su actividad es deficiente ya que una buena parte de 10s sinc 

ismo y 
slectiva 
impo- 

llc;ll, Luarca lLJa LlavaJauvIcD pucucIL u c a v u c L u i a i a c ,  y c L L ,  yuc LL,LLDriLdyen la 
base del modelo de relaciones laborales que se esta construyendo. 

Respecto de las organizaciones sindicales, hubo un crecimiento significativo en 10s 
primeros afios democrdticos, esto es 1991 y 1992, para disminuir lentamente en 10s aiios 
sucesivos. En terminos absolutos, la poblaci6n afiliada ha disminuido de 724.065 a 601.071 
entre 10s afios 1992, que fue el momento mas alto, y 1998. No ha bajado, sin embargo, el 
numero de sindicatos; por el contrario, viene aumentando persistentemente desde 1981 
(hay que considerar que la ley permite la multiplicidad de sindicatos en una empresa) pero 

atos si ha 
496 bajci a 
licatos se 

sindicatos vigentes ( Morris, 1998). La alarma en ]as autoridades se ha dejado sentir. 
Sin embargo, la "salud" actual del sindicalismo es un tema en discusibn. Si el perio- 

do de analisis es mas largo, la decada entera, se advierte crecimiento y no disminuci6n: "la 

I" La microempresa captaba el 5 I % del empleo en 1991 (MIDEPLAN, 1992, citado en OIT, 1998) 
?" Estos datos responden a la pregunta si hubo negociacih colectiva alguna vez en 10s illtimos cinco 

afios en la empresa. (Encuesta Laboral, Direcci6n del Trabajo, Santiago, 1998). 
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la Direccidn I 
Durante 10s 5 
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1998). En con 
(negociacihn 
tes), la - 

calizacik 
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recupc 
sostier 
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in respecto del total de asalariados ha subido desde el 14 por ciento 1 

en 1997, habiendo tenido un momento maximo de 22.4 por ciento 1 
1 - 1 -  .I . . 1 1 7 1  A~ .._.. 3.- - - - . - 1 - - e - I -  

en 
en 

maa la aernucracia. -. N pesar ue que ias cirras son poco aienrauoras, 
ien que se vive un periodo de recomposicidn en el que, incipientemente 
las organizaciones sindicales van fortaleciendo un rol corporativo que se 
3 las empresas, y desentendihdose de sus antiguas orientaciones que 
hacia la sociedad. Pero es necesario considerar que un desarrollo de tal 
icn ni esnontSneo v enfrenta la cntidiana hostilidad del emnwsariadn 

iicales e s t h  sancionadas en la ley pero su persecucidn es tan engorro- 
han sido casi nulos. Pero aun en este context0 adverso de la empresa, 
xtalecimiento sindical existen y estan asociadas, creemos, a la existen- 
ialidad que lo facilite, a la redefinicidn de la vinculacidn entre 10s dis- 
dicalismo y tambih a la politica de promocidn que el gobiemo des- 

, , . I  1 r * 1. 1 I , . .  idablemenre que ramoien nay racrores ajenos a 10s cuiruraies o poiincos que 
?1 desarrollo de la economia explica, en buena medida, las dificultades en la 
in: la expansidn del empleo temporal (en la agricultura, en la industria pes- 
urismo, por ejemplo); la declinacidn de sectores que eran pilar de la organiza- 
(algunas ramas de la industria); el estancamiento del empleo en sectores con 
6n sindical (mineria) y el aumento en sectores con menor tradicidn organizati- 
:ultad para sindicalizarse (servicios, comercio). Incluso se sefiala que la femini- 
npleo 
:orprei 
[os lilt 
negociacion colectiva, pero si el porcentaje de trabajadores que negocia: en 

seria un factor en contra. 
ndente que la baja en el sindicalismo es la disminuci6n de la negociacidn 
imos afios. No es una merma neta, es decir no ha bajado el numero de . ., 1 . , .  . .  1 . 1  

mtaje 
que se 
)or cie 
q en e: 
idn co1 

de 10s asalariados cubiertos por negociacidn colectiva era de 9.4 por 
mantuvo hasta 1989, cuando comenz6 a expandirse hasta llegar a algo 
nto de 10s trabajadores asalariados; Pero, despuks, en 1995 y 1996 ha 
;te ultimo aiio sdlo el 11.4 por ciento de 10s asalariados estuvo cubierto 
lectiva (OIT, 1998 y Dinamarca, 1996)?* Para 1998, datos provisorios de 

I .  , - .  . 11 1 1 .  4 -  r . .  del Traoajo muestran que la oaja prosigue, iieganao la tasa a iu.3 por ciento. 
ieis primeros afios de r6gimen democratico el numero de trabajadores cubier- 
iacidn colectiva subid muy levemente, de 407.354 en 1990 a 423.099 en 1996; 
la cifra (provisoria) es de 395.886 trabajadores, esto es, acusa una baja. (OIT, 
nparacidn con 10s paises de la OCDE que tienen un r6gimen similar a1 chileno 
pn P I  nilipl de la empresa, sin extender 10s resultados a empresas no firman- 

e Chile es la mas bz1ja.2~ En las empresas de 50 trabajadores y mds, 

I La tasa de crecimient . - .  por cie 
-- Este p 

publicc 
derech 
Paises 
(38%) 

o anual es disimil, llegando en el aiio 1990 a casi 20 por ciento y en 199 I a 16 
:sde entonces cae, teniendo signo negativo desde 1993. 
je se eleva a1 14% si se calcula excluyendo de 10s asalariados a 10s funcionarios 

. . . .  . .  . .  . . .  

mto. ue 
orcenta 
3% a Ias tlierzas annadas y a 10s trabajadores tranSitonoS, todos 10s cuales no tienen legalmente 
0 a negociar colectivamente (OIT, 1998). 
en igual situacion son Estados Unidos, cuya cobeitura es del 18%, Japdn (23%), CanadB 
y Gr 



el 36 por ciento de estos est6 cubierto por negociacidn colectiva. En las empresas de menos 
de 50 trabajadores la cobertura alcanza a1 1.3 por ciento del total de empleados (Asesorias 
Estrat6gicas, 1998). 

La Encuesta Laboral de la Direccidn del Trabajo mostr6 que unicamente el 26 
por ciento de las empresas interrogadas (entre abril y junio de 1998) habia negociado 
colectivamente alguna vez en 10s ultimos cinco a f io~ .*~  A pesar de esta realidad, el 56 
por ciento de 10s empleadores interrogados seiiald que le parece ”conveniente” o ”muy 
conveniente” que se lleven a cabo procesos de negociacidn colectiva. Estos datos son 
novedosos porque estin referidos a1 nBmero de empresas (aunque de una muestra) y 
no a la fuerza de trabaio, como ocurre en las otras estadisticas conocidas. La negocia- - 
cidn colectiva varia notablemente segun el tamafio de las empresas. 

Investigaciones en desarrollo estin proporcionando nuevos antecedentes : 
el tema de 10s estatutos colectivos. Muestran, en primer lugar, que se estan multipl 

1 1  1 .  1 . 1 . . , . I  . - 1 . 3 - 2  . . - 2 - l -  --L- ^ ^  - 1  - .- 

mbre 
ican- 

ao 10s casos en que se aeja ae recurrir a la insnruci~naiiudu I I I U U ~ I U ,  e x u  es di prucedi- 
miento reglamentado para la negociacidn colectiva y, en vez de ello, se celebra un ”con- 
venio” entre las partes. Este tipo de instrumento, el ”convenio”, est6 considerado tam- 
bi6n en la ley, pero no tiene procedimiento pautado. La experiencia muestra que casi 
siempre es el resultado de una proposicidn del empleador y que, de alguna manera, 
6ste presiona o convence para su aceptaci6n. Lo m6s importante de este procedimiento 
informal es que no autoriza huelga y si 6sta se produce, es ilegal; ademls, 10s trabajado- 
res no gozan de fuero y pierden otros derechos importantes, como exigir en plazo res- 
puesta a1 empleador; si 6ste no responde a una propuesta de convenio de 10s trabajado- 
res, todo el tramite finaliza. En definitiva, la subordinacidn de 10s trabajadores en este 
procedimiento informal es enormemente mayor.25 Pero, ademls, 10s trabajadores que- 
dan impedidos de presentar un proyecto de contrato colectivo -es decir nuevas de- 
mandas- mientras est6 vigente el convenio, el que generalmente se establece por un 
periodo mayor de 10s dos afios que fija la ley como minimo. Este ultimo punto es im- 
portante de destacar: en 10s Bltimos aiios, 10s convenios se celebran por un periodo 
cada vez m6s extenso, incluso en empresas grandes con sindicato relativamente fuerte 
(se conocen algunos que regirin por cuatro, cinco y hasta nueve afios). Esta practica 
satisface la asuiracidn emuresarial de disminuir la urobabilidad de conflicto en su em- 

e obra. 
lnstitu- 
luzcan 

conflictos; especialmente se busca evitar que estalle una nuelga. bn ias empresas gran- 
gnifica 
osici6n 

presa dural 
La c 

1 I 

ite varios aiios y desechar la interferencia en el manejo de la mano d 
ipinidn de 10s inspectores del trabajo es coincidente: 10s convenios ccl 

J r r L  ullLl ,,trategia empresarial con el objetivo principal de evitar que se pro( ^. . .  -. 1 1  - 1  

des y medianas, se invita a 10s trabajadores a un diilogo no regulado, lo que si 
que algun intercambio hay. Pero en la pequefia empresa el convenio es una impc 
y, a veces, una condici6n para acceder al empleo (Asesoria Estratbgica, 1998). 

?4 La Encuesta Laboral de la Direcci6n del Trabajo se realiz6 en 10s meses de ahril y mayo de 1998, a 
una muestra de I .24 t empresas de distinto tamaiio y de todos 10s sectnres prnductivos. en IS 
regiones IV a X y Metropolitana. Incluy6 a 15 I .25 1 trabajadores. 
El convenio es una institution contemplada en la ley y es un acuerdo no sujeto al procedimiento de 
la negociaci6n colectiva, que tiene el mismo efecto que &a. 

?’ 
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Pero, la informaci6n muestra tambien que a traves de un convenio no se obtie- 
ne, necesariamente, un peor resultado en terminos de beneficios. Este hallazgo es com- 
plementado con otra observaci6n: que en muchas empresas el reajuste de salarios que 
se obtiene no v 
empresas en la: 
del procedimie 
esta autoriza, sino, aeDemos concluir, de la voluntaci patronal. La bncuesta Laboral de 
la Direcci6n del Trabajo revel6 que en el 47 por ciento de las empresas interrogadas 
hubo reajuste de salarios en el tiltimo afio. v de estas. s61o el 16.7 Dor ciento lo obtuvo a 

a asociado a negociaci6n colectiva. En efecto, hay un alto numero de 
j que se reajustan 10s salarios, pero este mejoramiento no es resultado 
nto de negociacidn que establece la ley ni tampoco del convenio que . .  1 . 1 .  . 1 .  . -  - I .  . .  

traves de negoc 
Siempre 

venios informal' 
la Direccidn del 
ciento a 10s convenios, entre 10s anos iyyu y I Y Y b .  Luanao en la empresa nay smaicato, la 
tendencia es que se siga el procedimiento del contrato reglado y,  en cambio, cuando no lo 
hay, 10s grupos negociadores que se constituyen celebran, en mayor medida, convenios. 

I ,  , I  

iacidn colectiva; el 29.9 por ciento obtuvo reajuste sin negociaci6n. 
ha sido mayor el n6mero de contratos colectivos reglados que el de con- 
es, pero estos ultimos han aumentado m6s, proporcionalmente. Datos de 
Trabajo atribuyen un aumento de 1.7 por ciento a 10s contratos y 9.9 por . 1 I 4 n - n  _.--I fl 1 1 . . 1 . _ .  

No hay que perder de vista, por otra parte, que en la gran mayoria de las empresas no 
hay instancia co specie para tratar 

Por ciert a plantea interrog 
legal nunca rige 4aciones laborales 
escapa. Sin embar,ro. esro ocurre mas bien en situaciones en aue nav un aeseau~~iurio ae 

lectiva de ninguna c 
o que este panoram 
la totalidad de las rc 
- _ _  _ _ L _  _ _  - . 

- 
condiciones laborales. 

antes. Es verdad que la normativa 
!, que una parte de estas siempre se 
.. 1 ., ., . 1 

poder tan grande I 

tiene fuerza para i 

~ ~ ~ ~~1~~ ~~~~, ~~~~ .~_ 
" I  

que la parte en desmedro, a pesar de contar con la garantia de la ley, no 
nvocarla y hacer jugar su respaldo. 0 tambien cuando la ley ha demos- 
nnnto cii innf irar ia  n inirtilirlarl FE rinrtn niln 01 omnrncsriarln rhilnnn trado terminanter,.,,.., vy II.cI.~ucIy .-.- .... ---. .-. LL..y.LouL.Lcuv LIL1lL.lLv 

es especialmentl 
ciaciones indivic 
do persistentem 

e refractario a la organizacidn de 10s trabajadores, que prefiere las nego- 
iuales y promueve la dispersi6n de 10s estatutos laborales; ha manifesta- 
ente su distancia con el sindicalismo y muchas veces despliega acciones 
Aoct,.,,;,.l- C;- --how-- _ _  ....-A- A-Anlfi _.-- 1, &L~ ,AA-  _-.- - ~ . . - l  encaminadas a UCJLIUIIIu. Lllll cuLva~~u,  ILu yucuc uc:cll=.c yuc la aiLuauuii cluc actual- 

mente se vive sea represiva a1 estilo de la existente durante el gobierno militar. Tampoco, 
excepto en el ultimo afio, ha existido un estado de depresidn econdmica en que el despi- 
do pudiera operar como un inhibidor insuperable para la asociaci6n; por el contrario, la 
economia chilena est6 en crecimiento desde 1986 y el desempleo fue bajando persistente- 
mente. Por lo tanto, en nuestro medio, el temor a la afiliaci6n sindical deberia ir disminu- 
yendo, como resultado del clima democrhtico posterior a 1989, de la reforma a la legisla- 
cih, del mayor espacio de acci6n que en 10s ultimos afios han tenido 10s sindicatos; en 
realidad se han logrado desprender del carhcter "sat6nico" que se les atribuia. iC6mo es, 
entonces, que se est6 desarrollando una dingmica en sentido contrario? $or que, des- 
Pues del primer period0 de dos o tres aiios, se ha desacelerado la incomoracibn de nue- 
VOs contingente 
colectivas que la 

Para la C I  

s de trabajadores, y tambien de empresarios, a1 regimen de relaciones 

omprensidn de esta situaci6n en que las partes no se valen de las insti- 
institucionalidad propone? 



una imposicidn patronal. Si la primera de estas opciones fuera cierta, ello podria esti- 
marse como un fortalecimiento de la autonomia colectiva de las partes, coraz6n del 
modelo que 10s dos bltimos gobiernos han querido impulsar; significaria que 10s acto- 
res podrian establecer con libertad sus condiciones de trabajo, aun cuando no se aten- 
gan a1 procedimiento establecido en la ley. Pero esta alternativa ofrece muchas dudas y 
plantea la necesidad de examinar el grado de libertad, de expresidn que 10s trabajado- 
res logran en estos acuerdos informales. La hipdtesis m6s plausible, ilustrada parcial- 
mente por la experiencia, sefiala que hay preeminencia de la voz patronal y que el 
procedimiento de 10s acuerdos se desencadena a partir de una proposicidn del emplea- 
dor. MBs abn, que muchas veces el convenio no es sino la sumatoria de acuerdos indi- 
viduales 0 se transforma en un convenio de adhesidn, sin que haya existido instancia 
alguna de negociaci6n ni, por tanto, de expresidn de 10s trabajadores. Otra hipdtesis 
que ha encontrado evidencia afirma que la organizacidn sindical suele experimentar 
fuerte desmedro como resultado de este proceso; mantiene un perfil muy bajo durante 
la celebraci6n 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, o a impedir su constitu- 
cidn". (Asesoria Estrategica, 1998). Es posible sostener tambien 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 m6s largo que el plazo 
de dos afios que tiene el contrato colectivo cuando se concluye con sujecidn a1 procedi- 
miento legal. Sin embargo, hay empresas en que el convenio ha seguido m6s cercana- 
mente las pautas de la negociaci6n reglada, por lo cual se da efectivamente la discu- 
si6n, el desacuerdo y el di6logo y no es un acto de adhesidn a la proposicidn de la 
empresa. En otros casos, el convenio es un complemento a1 contrato formal que sigue 
T r i m o n t o .  co n-rhn n i i o T r n c  honof;rinc n n v  ne+- x d -  nJio es m6s rapids per0 que a1 mismo 

neficios. 
ha planteado su proyecto de forta- 
30 herramientas para expandir la 
licando, 10s datos que sefialamos, 
ncia de ello, que las herramientas 

legales disenadas son inadecuadas e inehcaces! bn otros terminos, se necesita saber Si 

la negociaci6n colectiva - e n  la versi6n de nuestra ley- es uti1 a 10s trabajadores 0 si, 
por el contrario, obstaculiza sus vosibilidades de acci6n a tal vunto aue se desinteresan 
y prefieren aceptar la u, ade- 
m6s, sobre 10s benefic irrean- 
do hoy la afiliacidn s 

Lo que ocurre, creemos, es que la practica empresarial no ha atxtncionaao su deci- 
sidn, de inspiraci6n liberal, de resistir lo colectivo, promover el trato individual y multi- 
plicar 10s estatutos particulares. Yen la medida en que cuenta con instrumentos para una 
estrategia que persiga esta finalidad, 10s est6 poniendo en juego. Es asi como las practicas 
antisindicales siguen operando a pesar de la prohibicidn legal y de 10s esfuerzos que ha- 

" 1 6 L 1 1 L L I  .7L yL'C'L" L 1 L U G "  \IO "CI L C I I C I V . 7  y u x  LcllU " IU y-' 
tiempo, hace m6s f6cil el retiro posterior de estos be 

Es necesario tener en cuenta que el gobierno 
lecer la autonomia colectiva de las partes, disefianc 
cobertura de las actuales instituciones. LEstarian in( 
que el objetivo general seria poco viable o, a difere . 1 . . _ .  . .  . . r. - -  

I 

proposicidn que les formula la empresa. Se requiere indagz 
50s reales, y tambien sobre 10s "perjuicios", que les est6 ac; 
indical. 
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; Inspecciones del Trabajo por controlar esta infraccidn, con las debbiles atribuciones 
que tienen.26 Es frecuente la promocih, por parte del empleador, de grupos negociadores 
que son ajenos a1 sindicato pero que la ley autoriza a negociar igual que este. En el mismo 
sentido, la distribucih de beneficios acordados con el sindicato a trabajadores no sindica- 
lizados est5 autorizada en la ley, y ello trae indudablemente una seria duda a la conve- 
niencia de estar afiliado. Contribuye a la dispersibn, tambien, la amplia libertad que otor- 
ga la legislacih para contratar bajo regimen temporal, de subcontratacidn u otro que deja 
a 10s trabajadores asi contratados, excluidos de las instituciones del derecho colectivo. En 
otros terminos, la normativa misma otorga muchas facilidades para una d inhica  de dis- 
persicin, de atomizacibn, que no ha podido ser enfrentada por 10s trabajadores. Frente a la 
contraccidn de 10s espacios colectivos en el trabajo hay, creo, una tarea urgente de repo- 
nerlos con una reglamentacih que, todo indica, debiera ser distinta a la estatuida. 

Ademds de la desvalorizaci6n del modelo institucional de relaciones laborales 
que expresan 10s actores a1 sustraerse de esta institucionalidad, el conjunto de la pobla- 
cicin (donde la mayoria debe tener experiencia laboral propia) advierte tambikn insufi- 
ciencias en este marco. Asi lo muestran diversas encuestas de opini6n en las que la mayo- 
ria de 10s interrogados aparece cuestionando la legislaci6n por “favorecer a 10s empresa- 
rios” y apoyando la necesidad de reformas labor ale^.^^ 

Aunque desde el punto de vista del empleo m6s que del cardcter de las relaciones 
es, el Indice de Seguridad Humana Subjetiva, que aparece en el Informe sobre el Desa- 

rrollo Humano en Chile 1998, elaborado por el Programa de las Naciones Unidas para el 
Desarrollo, revela tambien desconfianza de la poblacih en el sistema de relaciones laborales. 
En efecto, la dimensi6n laboral h e  medida a traves de tres variables: la posibilidad de reinser- 
tarse en el mercado laboral en cam de perder el empleo, la posibilidad de reinsertarse siendo 
inactive, la confianza en mantener el empleo por lo menos en el aiio prdximo. El 69 por ciento 

’onsultados dio respuesta negativa frente a la primera de estas variables; el 82 por ciento 
did de igual manera frente a la segunda variable y el 59 por ciento frente a la tercera. 

dinimica de exclusi6n est6 operando: Empleos fuera del 
we de la institucionalidad laboral. 

Un tema de vigencia universal, que se ha hecho presente tambien en Chile, es la 
emergencia y multiplicacibn de las ocupaciones llamadas ”atipicas”, en las cuales se pier- 
den algunos de 10s rasgos que conformaron el patrdn de empleo que durante todo el 

La Direccion del Trabajo no puede decidir sobre la existencia de practicas antisindicales. Sus 
atribuciones se limitan a registrar hechos que pudieran ser indicadores de estas prhcticas y elaborar 
un informe que el tribunal que conoce el cas0 puede requerir. 
Las encuestas de opinion del Centro de Estudios de la Realidad Contemporhea han incluido en 
m i a s  ocasiones preguntas sobre relaciones laborales. En enero de 1995, aparece el 64.5 por ciento 
de 10s encuestados sefialando que “las leyes laborales favorecen a 10s empresarios”, y el 80.4 por 
ciento confiesa temor a ser despedido por huelga. En noviembre de ese mismo aiio, el 59 por ciento 
de 10s encuestados marca la opcion “las reformas laborales favorecen la econornia”. 
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da extensa (a tal punto que su extensidn debi6 limitarse en la ley), es hoy relativa, y 
venido planteando crecientemente la conveniencia de disponer de la fuerza de traba 
una manera m8s flexible. Con este nuevo presupuesto, las contrataciones temporal 
multiplican y son preferidas a tal grado que en algunos sectores productivos y en ci 
momentos, estos empleos por tiempo determinado pasan a ser predominantes. 

Son muy variados 10s requerimientos de tiempo que en la actualidad formi 
. ~. . . 1- c ~ -  3 -  L . . - 1 - - 2 - .  -..-.- 1 ^ ^  _ I l _  3 L -....L- 2 - 1  -=.. ---- :-'..-,.:- 

siglo la empresa se esforz6 en consolidar. En efecto, la antigua urgencia de contar con 
mano de obra disciplinada y permanente, expresada en el contrato indefinido con jorna- 

se ha 
jo de 
es se 
ertos 

Ila la 

este periodo; (en nuestro pais, 10s trabajadores de temporada en el sector agrario y 10s 
trabajadores de hoteleria, entre otros, tienen este tip0 de inserci6n); empleos intermiten- 
tes, en que el trabajador es incorporado recurrentemente en periodos de duraci6n varia- 
ble y tambien 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 Brea de la salud y ocupacio- 
nes en otros servicios); empleo en que la jornada varia diariamente seg6n 10s 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. 

A1 igual 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 busqueda de mercados, la 
promoci6n, la rapidez en responder a la demanda, factores en 10s que hoy se invierte 
gran esfuerzo, muchas veces pueden cumplirse de mejor manera en lugares distintos a1 

stancia 
za bajo 
t desde 
enes o 

servicios para el mercado mterno, las cobranzas y la laDor ae marKetlng en el sector 
financiern han veneradn miichas oriinacinnes nile se realizan en la calk. casa Dor casa o 

eInpreba d I d  IUerLd Ue trdUdJU: eI1Iplt.W bUlV UUrdIllC Ulld pdl 1C Ut!l dlll), prlll 11llCllblV'O en 

de la empresa; con el auxilio de la moderna tecnologia de comunicaciones, la di: 
puede ser beneficiosa. Es asi como una parte de la actividad de comercio se reali: 
f6rmulas que exigen a1 trabajador trasladarse a diferentes lugares o comunicarse 
su domicilio; la actividad de promoci6n en todos 10s sectores que producen bi . .  . . .  . 1 1  1 1 .. 

Los empleos atipicos se multiplican 
El empleo temporal ha sido objeto de debate en el pais desde hace bar 
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disticas no lo registra y la Encuesta de Caracterizacion Socioecon6mica del Mir 
de Planificaci6n y Cooperaci6n lo hace de manera muy poco precisa. Recientemc 
Direcci6n del Trabajo incluy6 este punto como una variable de su Encuesta Lab 

En esta filtima medicibn, 10s datos muestran que el 19 por ciento de 10s tl . .  1 1  . .. . . .  

jtantes 
aiw3 y 3c iiaii uclLul1~iau~J ~C1313LcllLclilCllLc laa lllalaa LvILuLL1~llIcD cIL yuL ,,uLLz reali- 
zarse en algunos sectores; un paradigma de esta situaci6n ha sido el empleo fernenin0 
en la fruticultura de exportaci6n. Sin embargo, su medici6n entrafia dificultades y estd 

listerio 
a te ,  la 
oral. 
rabaja- 

dores de las empresas de la muestra tienen contrato temporal en el momenrc? de la 

leios de ser rimlrnsa 1 a Fnciipsta National de  Emoleo del Institute National de Esta- 

108 



interrogaci6n (”a plazo fijo” o ”por obra o faena”, segun las categorias del C6digo del 
Trabajo). Los empleadores respondieron tambien que el 16 por ciento de su personal de 
plants ha sido suministrado por contratistas. Si se considerara que estos empleos bajo 
rkgimen de subcontrataci6n son temporales, y se sumaran a1 grupo de trabajadores 
contratados temporalmente de manera directa por la empresa interrogada, se llega a 
una proporci6n de 35 por ciento de empleo temporal, que se contrata bajo regimenes 
diversos. La cifra no es despreciable. 

La investigacidn mencionada revela tambien que el proceso de flexibilizaci6n 
de la fuerza de trabajo se ha acelerado y que la rotacidn y la temporalidad de 10s em- 
pleas son caracteristicas que se generalizan. En efecto, las empresas sefialan que s61o el 
24 por ciento de las contrataciones hechas en el ultimo afio fueron de caricter indefini- 
do, y que la gran mayoria fueron temporales (el 32 por ciento ”a plazo fijo”, el 39 por 
ciento ”por obra o faena” y el 5 por ciento de servicios ”a honorarios”). La alta rotaci6n 
del empleo se reafirma con otro dato: s610 el 25 por ciento de las contrataciones a plazo 
fijo fueron renovadas a1 termino del plazo y el 50 por ciento de 10s despidos tuvieron 
como causal el cumplimiento del plazo. 

Ya es un lugar com6n hablar del impacto que tuvo en el empleo la crisis del 
modelo de organizaci6n productiva altamente concentrado en la gran empresa, que a 
partir del industrialismo se entendi6 como unica via para el crecimiento econdmico 
en el mundo entero. Con el paso a la dinimica contraria, a la dispersibn, a la fragmen- 
taci6n y distribuci6n de la producci6n en una multiplicidad de centros productivos, 
el empleo tambien se dispersa: “un acontecimiento principal en 10s afios recientes lo 
ha constituido el aumento en la diversidad de la fuerza laboral y en 10s tipos de rela- 
ciones de empleo ...” (Locke). 

Son muchas las ocupaciones que se ubican en estas unidades de producci6n 
desgajadas, que entregan bienes o servicios que pueden ser del mismo giro de la 
empresa principal o bien accesorios. Estas unidades son, como se sabe, de muy diver- 
s~ car8cter y fortaleza: empresas pequefias, talleres o trabajadores aislados, que se 
desempefian en un lugar especial para la producci6n, en espacios en la calle, en el 
domicilio de 10s trabajadores. El trabajo para el mercado llega a situarse tambien en 
el ambito domestico, con el cual la industria habia mantenido m8s bien una relaci6n 
excluyente y una tajante separaci6n. Asi, el espacio del trabajo y lo domkstico apare- 
cen confundidos en algunos pequefios talleres y sobre todo en el trabajo a domicilio. 

A travks de estas formas de insercidn, 10s rasgos de inestabilidad y precariedad 
se generalizan. Los empleos que salen a situarse fuera de la empresa para la cual real- 
mente producen, dejan de participar del regimen laboral de aquella. Las actividades 
externalizadas son desempefiadas por trabajadores independientes que tienen distinto 
grad0 de vulnerabilidad, por trabajadores subcontratados, por trabajadores en sus do- 
micilios o bajo otras modalidades, todos 10s cuales ven sustituidos 10s contratos labora- 
les Por contratos comerciales y 10s ”salarios por tarifas”(Atkinson). En algunos casos la 
nuem insercidn significa real independencia y ausencia del vinculo laboral tipico del 
asalariado, pero en muchos otros, la relacibn, en 10s hechos, permanece siendo laboral 
y se la 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 m6s importantes es la ubicacidn que 
tienen las empresas frente a1 mercado. En efecto, muchas de estas no concurren a1 
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 fen6meno conocido como subcontratacidn. El rasgo central de esta modalidad 
de empleo, que se ha multiplicado aceleradamente, es la desarticulacidn de la relacidn 
empleador/trabajador ckisica, ya que aparece una situacidn de triangulacidn, con un 
empleador que, en verdad, est6 desdoblado. Los trabajadores son contratados por una 
empresa pero prestan servicios, desarrollan su trabajo, en otra. En este ultimo 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. 

Aun cuando no hay medicidn precisa, algunos estudios han ido mostrando c6mo 
la subcontrataci6n se generaliza en el pais. La Encuesta Laboral de la Direccidn 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 10s ultimos 
cinco aiios. Asimismo, el 16 por ciento de las empresas fue subcontratada por otra y de 
estas, 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 informacidn de la Encuesta Nacional Industrial Anual del 
Instituto Nacional de Estadisticas, confirma la tendencia a1 aumento de 10s 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, per0 
tambien existe: de 1.7 a 2.9 por ciento del valor agregadaZx (Reinecke, 1997). 

En la mineria, el sector m6s importante de nuestra econom’a, donde la inversi6n ex- 
tranjera, siempre significativa, ha llegado en 10s Bltimos aiios a niveles sin precedentes, la 
subcontrataci6n tiene un espacio muy amplio. Debido a1 caricter 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 composicidn de la 
fuerza de trabajo ha variado, especialmente porque 10s trabajadores de empresas contratistas 
han aumentado persistentemente de aiio en afio, desde 10s 3.174 que habia en 1985 a 34.737en 
1996. A1 mismo tiempo, 10s trabajadores de las empresas mandantes empezaron a dismhuir 
desde 1990; en aquel aiio alcanzaban a 74.508 yen 1996 a 51.166 (Echeverria y Uribe, 1998). 

2x La detecci6n de las einpresas que hacen trabajo subcontratado es i d s  dificil (“trabajos e fec tdos  
por cuenta y con rnateriales de terceros”), ya que esta encuesta excluye a las einpresas de menos de 
IO trabajadores y subregistra a las que tienen entre 10 y 19 trabajadores. (Reinecke, 1997) 
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La protecci6n se debilita y la polz’tica tavda 
Muchas de estas formas de empleo, llamadas atipicas, han llegado a identificar- 

se como uno de 10s factores mis  importantes para mejorar las posibilidades de compe- 
tencia de las empresas en 10s mercados actuales de tan dificil conquista; aparecen, por 
tanto, ligadas a la modernizacidn de las empresas y,  en definitiva, a las posibilidades 
de crecimiento de la economia. En la base est5 la idea de flexibilidad, que rompe con la 
concepcicin anterior de un patrdn iinico y fijo de relaciones laborales. El discurso del 
liberalismo empresarial presenta una dinimica en que todo parece virtuoso: la econo- 
mia crece y las relaciones laborales se diversifican; aumenta la base material y se pro- 
fundiza la democracia. La posicibn de 10s empleadores chilenos sobre este tema es cla- 
ra: ”El desconocimiento o la impugnacidn de realidades como la subcontratacidn, la 
flexibilidad de jornadas, el adecuado ordenamiento de la produccidn, el trabajo a do- 
micilio, la necesidad de negociacidn individual o de grupos de trabajadores especiali- 
zados o debidamente capacitados, implican en definitiva la perdida de productividad 
y calidad y, a1 final, la muerte de la empresa”. 2y 

Sin embargo, este tipo de empleo no ha mostrado favorecer la equidad; las dife- 
rentes investigaciones en distintos sectores revelan casi siempre que las condiciones de 
trabajo de 10s subcontratados son inferiores a las de 10s trabajadores directamente con- 
tratados por la empresa matriz. Se sabe que tras esta constatacidn, un problema de 
importancia mayor se ha generado: desde que esta variedad de formas de empleo se 
generaliza, se desarticula la proteccidn que el derecho laboral ha acordado a1 trabajo y 
que se ha basado fundamentalmente en el patrdn del empleo tradicional, tipico. 

Lo que tiene lugar es, pues, una desregulacidn, que se produce a traves de dos 
procesos principales. Uno es la reforma expresa de la ley que liberaliza diversos puntos 
de la legislacidn, lo que significa que dejan de ser exigidos algunos derechos que han 
estado fijados por muchos aiios de manera expresa. Este proceso tuvo lugar durante el 
gobierno militar y, como ya se sefiald, volver a establecer algunas de estas regulaciones 
ha sido un objetivo importante para 10s dos gobiemos democriticos. La otra dinimica 
ha sido la distancia que se ha ido estableciendo entre las nuevas formas de empleo y la 
ley laboral vigente, ya que &a, en su totalidad o en algunos de sus aspectos, no es 
aplicable a1 empleo atipico. Este proceso se est5 haciendo mds general. 

No es que en su esencia 10s empleos atipicos Sean perversos. Por el contrario, 
Pueden favorecer la gesticin de las empresas y el crecimiento econbmico. El problema 
es que esta flexibilizacidn, virtuosa para la economia, se realiza sin proteccibn a1 trabajo 

con un nivel de proteccidn insuficiente, resultado de la desregulacidn que a1 mismo 
tiemPo se ha producido. 

En el fondo, el liberalismo ha querido poner en tela de juicio el Derecho del 
Trabajo en su misma existencia y, a traves de ello, 10s acuerdos sociopoliticos bdsicos de 
LLUwras  sociedades. Sin embargo, como se ha dicho tantas veces, flexibilizar las rela- 

laborales no significa necesariamente precarizarlas y contemplar cdmo, en au- 

Intervenci6n de Walter Riesco, presidente de la Confederacidn de la Produccidn y el Comercio en 
el seminario “La Negociacidn Colectiva en Chile”, en abril de 1997. 
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sencia de regulacidn, el contrato de trabajo queda por entero sujeto a la voluntad de las 
partes o es un contrato de adhesi6n o simplemente se convierte en una transacci6n 
iomercial. 

Sin duda que este espectro de empleos, en el cual est6 afectada, y a veces 
seriamente, su calidad, constituye preocupacidn del gobierno. Sin embargo, no he 
considerado todavia de manera explicita en las politicas gubernamentales; asi fue 

. .  1 . _ _ .  . . . .- . . - ., 

" 
ci6n de un proyecto de ley que contempla un seguro de desempleo ("Protecci6n p, 
Trabajador Cesante"). Si bien se continua negociando, hasta el momento tanto 10s t 
jadores como 10s empleadores lo han rechazado. Por lo demAs, estos ultimos no pa . .  . ,. .. . .., 

muY 
I sido 
reco- 

nocido recientemente por un asesor del Ministerio del Irabajo, quien senalo que la poli- 
tics consiste hoy s61o en "conocer esta realidad". En efecto, la elaboraci6n de diagn6sti- 
cos precisos, que sirvan de base para posteriores lineas de accidn es un objetivo que se 
est6 imdementando. En el Dlano concreto, la medida m6s simificativa ha sido la elabora- 

ara el 
raba- 
recen 

dispuestos a aceptar normas que introduzcan o repongan limitaciones a la gestion de la 
mano de obra, la que hoy d ultiples 
muestras de esta actitud, pi del tra- 
baio a domicilio aue el goblrllw ~ I U ~ U L J  u a1 U ~ U W X  p a ~ l a t r l t t ~ l t r l t t ~  a u11 estatuto 

ia pueden manejar con mucha libertad. Han dado m 
3r ejemplo, a1 rechazar las modificaciones a1 regimen 
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Y A I  

que permita negociar colectivamente a 10s trabajadores temporeros. 
En las lineas que siguen se da cuenta, en la medida en que la informaci6n 

mite, del desarrollo que es& teniendo en Chile tres modalidades de empleo cu 
, . I .  1 . 1  1 .  1 1  1 . , I  

aquel que es suministrado por empresas cuyo giro es precisamente kste, y el tr 
domicilio. 

lo per- 
ya pro- 

teccion legal es precaria: el empieo remporai, el empieo sutxonrraraao, especialmente 
abajo a 

La situaci6n del trabajo temporal. 
Los trabajadores que no son contratados por tiempo indefinido sino de mane 
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constituirse en grupo, desarrollar espiritu de cuerpo, aprender las practicas de col 
mo y solidaridad. La negociaci6n colectiva, recordemos, es un derecho tan valora 
es uno de 10s siete tratados internacionales que la OIT esta considerando esencial .. . . . . 1 . .  

ra tem- 

tres derechos cuya carencia ha sido permanentemente reclamada por estos trabajadores: 
el primero es que, cualquiera sea el regimen de su contratacidn, quedan excluidos de la 
negociacidn colectiva,3O que es la instancia donde se acuerdan las condiciones de trabajo, 
el m6s importante espacio de participacidn en la empresa, que permite a 10s trabajadores 

ectivis- 
do que 
es 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 a1 cumdirse el dazo del contrato v en tal caso se Dierden 10s d e d s  

Zstadoyno 

YUldl,  ILU dCCeUCll  d LLJUUb 1Ub Ut l l t lC I lUb  IdULl1dlCb CLJIlbIUtlldUUb UclblLUb. Ilay, a 1U menos 

derechos en razdn de la matemidad, incluso el subsidio, que es pagado por el I 

10 "No podran negociar colectivarnente: I .- 10s trabajadores sujetos a contrato de aprendizoje y aqil~llos 
que se contraten exclusivamente para el desempefio de una obra o faena transitoria o de temporada-'' 
(art.305 del Codigo del Trabajo). 
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por el empleador. Los derechos de la seguridad social constituyen un tercer y grave pro- 
blema para 10s trabajos temporeros, ya que en un regimen de capitalizacidn individual, la 
discontinuidad en la acumulacidn de fondos afecta seriamente el monto de las pensiones 
y beneficios que 
nivel m8s globa 
que enfrentar pi 

La de: 
1 

? se obtendran a futuro. Segun han sefialado 10s analistas, el problema a 
1, consiste en que se estaria creando un "bolsdn" de pobreza que tendr8 
xteriormente el Estado con politicas asistenciales. 

dalidad. La subcontratacidn ha sido estimulada por la propia legislacidn, que suprimid 
las limitaciones y resguardos que establecia. En efecto, hasta 1979 (aiio del Plan Laboral 
del gobierno militar) se prohibia que se subcontrataran tareas que constituian la activi- 
dad principal 
tistas tuvierar 

, 

y permanente de la empresa y ademas se exigia que las empresas contra- 
i su giro principal formalmente declarado, debiendo prestar sus servicios 
lbro. Estas normas se derogaron, autorizandose, desde entonces, a las 

. . .  s61o en ese ri 
empresas a subcontratar faenas de todo tipo, aunque Sean de su giro central y perma- 
nente (Ldpez, 1998). 

El problema principal en la subcontrataci6n emana de la determinacidn del em- 
plealior, es decir del oblicado a cumdir la lev laboral. aue en esta finura se hace difuso. 
La ley chilena 
servicios intel 
trabajo". Por 

" I , I  " 
I define a1 empleador como "la persona natural o juridica que utiliza 10s 
ectuales o materiales de una o mas personas en virtud de un contrato de 
la otra parte, el trabajador es quien presta servicios bajo dependencia o 

1 .  1 1  * 1 1  1 . *  1 1  , A  subordinacidn ae este empieaaor, y enrre amoos se esraoiece una reiacion iaoorai. ucurre 
que en la subcontratacihn, en algunas de sus formas, hay un empleador que contrata y 
otro para quien se trabaja realmente, sin que las obligaciones de ambos e s t h  claramente 
determinadas. Trathndose de subcontratacidn de bienes o servicios, la ley reconoce res- 
ponsabilidad en ambos y establece que el dueiio de la obra o faena responde subsidiaria- 
mente de las obligaciones laborales y previsionales que no cumplid el contratista?' Esta 
norma de responsabilidad subsidiaria se ha mostrado ineficaz para el debido resguardo 
de 10s derechos laborales, por lo que se busca elevar la responsabilidad del dueiio de la 
obra faena (convirtiendolo en fiador frente a algunos derechos) y poner m8s obligacio- 
nes a1 contratista o empleador directo, manteniendo siempre el sistema de responsabili- 
dad subsidiaria. Anteriormente se aprobd una modificacidn que permite actuar conjun- 
tamente contr 
We en suspei ? 

Prescripci6n 1 I 

Procedia s610 - 
a el contratista y el mandante, s61o para el efecto de dejar trabada - a m  
nso- la relacidn judicial con este ultimo, e impedir asi que el plazo dc 
iaga imposible la acci6n contra el mandante, ya que anteriormente est: 
despues de agotado el procedimiento contra el empleador directo. 

" ' L  dueno de la obra, enipresa o faena ser6 subsidianamente responsable de las ohligaciones laborales 
Y Previsionales que afecten a 10s contratistas a favor de 10s trabajadores de &os. TambiCn responder2 
de iguales obligaciones que afecten a 10s subcontratistas cuando no pudiere hacerse efectiva la 
responsabilidad a que se refiere el inciso siguiente" (art.64 del C6d. del Trabajo) 

113 



En el caso de la subcontrataci6n de trabajo, en que una empresa suministra tra- 
bajadores a otra, la desregulacidn es mayor y 10s efectos en el trabajo son m6s graves. 
En este caso, el empleador contrata a1 trabajador para ubicarlo en otra empresa, sin que 
tenga injerencia alguna en su desempefio y sin estar en el lugar del desempefio. La 
lejania impide que este empleador responda por las condiciones de trabajo, que se plas- 
man dia a dia; para 61,esta es una obligacihn imposible. Sin embargo, 10s tribunales de 
justicia no han reconocido responsabilidad a1 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 10s derechos laborales que son vulnerados, es decir, 
nuevamente la desprotecci6n del trabajador.3* 

A pesar de sus caracteristicas particulares, este ultimo tipo de empresa, llamada 
"empresas de trabajo temporal" no tiene regulaci6n 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, 10s propios empresarios reconocen la existencia 
de alrededor de 150 empresas de trabajo temporal formales, cuyo giro es el suministro 
de trabajadores, identific6ndose 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 constitucihn de sindicato, disminuir impues- 
tos, u otros). La falta de norma ha significado ausencia de limites, llegando a desnatu- 
ralizar la funci6n de estas empresas y el objetivo que est6n llamadas a cumplir. Es asi 
como hoy dia todas est6n suministrando trabajo permanente, lo que en todas las legis- 
laciones est6 prohibido pues contradice su naturaleza y oculta la relacion laboral real. 
No tienen obligaci6n alguna de probar solvencia econ6mica; no hay requisitos para 
asegurar transparencia en sus operaciones, ni se establece causalidad para que opere la 
figura del suministro de trabajadores; menos aun obligaciones como capacitacion a 10s 
trabajadores u otras que existen en las legislaciones europeas y tambien en algunas 
latinoamericanas. Cada dia son m6s frecuentes las denuncias de trabajadores bajo este 
regimen de contrataci6n 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 desregulaci6n 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 desregulacidn laboral que hernos 
caracterizado. Durante cincuenta aims, desde que se dict6 el primer Cddigo del Trabajo 
en 1931, la legislacihn chilena consider6 que el trabajo a domicilio generaba una relacibn 
de car6cter laboral, y su regulaci6n incluia disposiciones especificas que adecuaban las 
normas de aplicacihn general a la naturaleza especial de esta modalidad de empleo. Esta 

32 A pesar de que la inteipretacih administrativa ha sido contraria y la Direccion del Trabajo ha 
seiialado persistenternente la responsabilidad del inandante. 
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normativa se mantuvo vigente hasta el afio 1981, en que se consolid6 el Plan Laboral del 
gobierno militar. Ese afio, una modificaci6n legal estableci6 que no dan origen a contrato 
de trabajo "10s servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas 
que 10s realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia ni direcci6n 
inmediata del que 10s contrata. Con ello, el contrato laboral de trabajo a domicilio se 
convirti6 en una prestaci6n de servicios de carticter comercial, y la perdida de derechos 
laborales fue, entonces, total. El gobierno de Aylwin incluy6 entre 10s proyectos de refor- 
ma laboral, la reposici6n del trabajo a domicilio como contrato de trabajo, pero no pros- 
per6 y s61o se logr6 una modificaci6n menor que distingue entre 10s servicios "que se 
efectuan discontinua o esportidicamente en el domicilio", que no dan origen a contrato 
de trabajo, y 10s que tienen habitualidad. Estos filtimos no hacen presumir contrato de 
trabajo y la presunci6n que se establece admite prueba en contrario. La exigencia de ha- 
cerla valer en juicio pone una dificultad seria a la eficacia de esta norma y, en la realidad, 
los trabajadores a domicilio no son tratados como dependientes y no tienen, por tanto, 
derecho laboral alguno. 

Frente a1 trabajo a domicilio, nuestra legislaci6n tiene un retraso grave ya que es 
uno de 10s pocos paises en el mundo que no lo reconoce como relaci6n laboral. Un estu- 
dio tado por la Direcci6n del Trabajo y el Instituto Nacional de Estadisticas, 
mos ajo a domicilio persiste en aquellos sectores que han sido tradicionales 
par: d, como son la industria de confecciones y la del cuero y calzado, a 
pes&, ucI u c L r l l ~ ~ l ~ ~  experimentado por estas ramas productivas en las dos ultimas d6ca- 
das. Pero, lo que es mtis importante, esta modalidad de empleo se ha instalado en dife- 
rentes actividades de servicios y en el comercio, aprovechando el desarrollo y difusidn de 
una tecnologia que facilita la comunicacibn. Ocupaciones relativas a1 marketing, a co- 
branzas, a promocibn, a mejorar la relaci6n con 10s clientes, son realizadas desde el domi- 
cilio propio por trabajadores que en su mayoria son mujeres. Se trata de nuevas ocupa- 
ciones generadas en empresas modernas y solventes que contratan trabajo dependiente 
b t e  es un punto que se midi6 acuciosamente) sin contraer obligaci6n laboral alguna con 
estos trabajadores. Como ocurre en todos 10s paises, el trabajo a domicilio es mayoritaria- 
mente femeninn: la medicicin arriha citada mnstrci 011e. en Chile e1 '3 9 nnr cientn d~ las  
mujeres 

reciente, efectL 
;tr6 que el trab 
1 esta activida, 
> w  An1 An&-..:--, 

Consi 

La, C d ~ e ~ l c i d b  en equiudu que rnuesrra la bociecidu cniiena bun parre, noy en ala, ae  
un diagncistico que no se niega y que opaca -aunque no para todos en igual medida- el 
exit0 con que se evalua el crecimiento de la economia. El empleo y el trabajo esttin, obvia- 
mente, en el centro del tema de la inequidad social y el signo bajo el cual se desarrollen las 
relac rales, contribuirti, sin duda, a1 alivio o a la profundizaci6n de esta desigual- 
dad vimos. 

:iones labo 
con que vi 

Entre 19' 30 y 1997, el product0 inteino bruto crecio a una tam de 7. I por ciento. 
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En el cc 
de la poblaci6r 
tenido nor l aw 

mtexto de alto y sostenido crecimiento econdmico del pais,33 el acceso 
I a1 empleo ha mejorado significativamente y el desempleo se ha man- 

= _. ~. -60 tiempo en niveles bastante bajos. Baste sefialar que entre 1984 y 1995 
este se redujo del 14 a1 5.5 por ~ i e n t o ~ ~ .  Las desigualdades sociales se explican, mfis 
bien, por la calidad de 10s empleos. En este punto se ha centrado el debate, a medida 
que la experiencia y la investigaci6n han ido mostrando que gran parte de las ocupa- 
ciones que se generan son de baja calidad, especialmente por ser inestables, precarias 
y desempeiiarse en condiciones laborales muy desmedradas que no se determinan 
en vrocesos de neeociaci6n colectiva. Se ha dicho aue esta situaci6n encuentra expli- 

5 pro- 
tar la 
lor el 

" 
caci6n en una institucionalidad que no siempre asegura adecuada y suficiente 
tecci6n a1 trabajo, y en una prfictica de 10s actores que no ha podido remoni 
dispersi6n de 10s estatutos laborales y de la organizaci6n sindical implantadas I 
regimen laboral del gobierno militar. 

En este tiltimo Bmbito, el proyecto de 10s dos gobiernos de la Concertacic 
Partidos por la Democracia ha consistido en crear herramientas para fortalect . .  :..-e....":-- "-l,."t:r7-o n.,-..,",A..- ,"...,.,,I,,,&, ,_ 1-0 0:..,4:n..e,.0 . , l a -  ,,e,c..e, 

i n  de 
?r las 

lectivos, de modo de garantizar la puesta en prictica de 10s 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 10s 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 regulacibn rigida, ex- 
cepto en 10s derechos considerados bfisicos, cuyo respeto corresponde a su responsa- 
bilidad. Tampoco quiere reponer el modelo tripartito de relacion y, por el contrario, 
promueve el bipartismo y la concertaci6n entre 10s actores. Esta ofensiva. aue no sig- 
nifica un abandono de la 161 Iue venia 
desde el gobierno militar, pf antes, ha 
tenido resultados precarios. 

La resistencia empresarial a regular cuaiquier aspecto a e  ias relaciones labo- 
rales, ha sido persistente. En el fondo, es la concepcidn de propiedad de la empresa, 
que 10s empleadores entienden en el sentido mfis clasico, enmarcfindolo en las cate- 
gorias del derecho civil, lo que est5 en discusibn. La norma laboral significa, como se 
sabe, una limitaci6n a la propiedad plena y exige que se enajene, en algLin grado, el 
poder de decisi6n sobre la marcha de la empresa. El modelo liberal de relaciones 

iimiaiicia3 c ~ i i c ~ i i v a 3 ,  cnyicaaua3 yIiiLciyaiiiLciLLc cii i im aiiiuiCaiu3 y L L J ~  c 3 i a i u i c ) S  CO- 

' 1  

;ica basica del sistema de relaciones laborales q 
?ro si la introduccih de modificaciones import 

laborales sigue siendo, para el empresariado, el iinico posible. 
La fuerza que esta ideologia mantiene es lo que impide que temas nuevos, 

como es la discriminaci6n, tengan tan escaso espacio en las relaciones del trabajo en 
Chile, aun cuando en torno a ellos exista un discurso universal. Esta es la razh ,  
creo, por la cual la desigualdad de genero no ha experimentado cambio significati- 
vo en nuestro pais. Aceptar regulac spido 0 en 

En el nuevo context0 de crisis econ6rltlL.a I I I u I I u I u I .  luJ IIIuILuuvIG;J ur;lGIIULuLI"en el pais. El 
desenipleo alcanz6 a 7.5 por ciento en el triiiiestre novierlibre 1998-enero I999 y en algunas regiolles 
es mayor a h .  

116 



lmocidn en beneficio de las trabajadoras de un centro de traba- 
. el libre mercado, es decir, poner en juego una 16gica opuesta a 
--------:-A- n - i w - - -  -- L -__-_ 3.. 1 -  : 13-3 3 -  -z  ___I_ 

" " 
isposici6n y administracihn de la empresa, como las arriba enun- 
'a se han pensado. 
2 ser asombroso que en el contexto de escasos logros que recien se- 
7 de cnnflirto lahnral sea hain. 1 Jna hinhtesis nlaiisihle en niiestra 

las decisiones de pro 
io, implica intervenir 
[as convicciones del ~ 1 I l U l ~ 3 d I l d U U .  I - V I I I I C ~ S  e11 MVUI ue Id I E U ~ I U ~ U  ue E ~ I I C I U  U U ~  

limiten la libre d 
ciadas, ni siquier 

No deja dc 
fialamos, el grad(. _ _  - ~ ._._ ~ . -.. - _ _  ,..- 
opinicin, senala 
podria estar in1 
modelo. Este ju 
trabajadores, a 
neficio. Las sei5 
profundizar lo: 

te Y 

que esta pasividad no indica necesariamente satisfaccih, sino que 
clicando tambien desconfianza en la institucionalidad, en el sistema 
icio se ve reforzado por ciertas seAales de renuncia por parte de 10s 
invocar una normativa que supuestamente est6 establecida en su be- 
ales de desvalorizacih y desconfianza en el sistema laboral inducen a 
i anilisis con esta orientacih; la comprensidn de estas diniimicas, la 



istica 

1998 

~ u a a r o  iv- 1. iota1 ae ainaicatos y variacion anuai. 
Afros 1980-1998 

14.242 32 

Total Nacional 
Alios Nilmero Variaci6n 

de Siridicatos Aniial % 

1980 4.597 

1981 3.977 -13,5 

I 4. U48 I I C l X I  

1983 I 4.401 I 8,7 I 
1984 
I noc  

1986 

1987 

1988 

4.714 7S 

4.944 5,9 

7,9 

9 J  

9,6 

I Y Y J  

1992 

1993 

1989 7.118 10,4 

1990 8.861 24,5 

9.858 11,3 ~ - ^ -  

10.756 9,1 

11.389 5,9 
i aan 13 ina 

- - 
3 

3 
- - 

- - ~ 

1997 13.795 4 2  

1995 

1996 
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I 

231 

232 

I *  
395.951 2 3  

347.470 -12,2 

l! 

15 

15 

15 

15 

IS 

1 5  

1 5  

1 5  

1 5  

1s 

1s 

IC 

15 

15 

19 

983 

984 

'uadra No 2. Evoluci6n de la af i l iacih sindical. 
Afros 1980-1998 

320.903 -7,6 

343.329 6 3  

Total Nacional 
Poblacihi Vaviacidn 

Afiliada Anita1 % 

386.910 

987 

188 

422.302 9,1 

446.194 5,7 

)91 

192 

'93 

)85 I 360.963 I 5 J  I 

701.355 15,6 

724.065 3 2  

684.361 -5,5 

B6 I 386.987 I 7.2 I 

'94 

'95 

'96 

661.966 -3,3 

637.570 -3,7 

655.597 2,5 

189 I 507.616 I 

'97 I 613.1 23 I 
'98 601.071 I I 

del Trabaio. Chile. 
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~ 

Aiio Fuerzn de Poblncihn Ftierzn de 
trnbnjo Afilindn n trnbnjo 

ociipndn (miles) sindicnfos nsnlarindn 

4.265,8 446.194 

4.424,8 507.616 

4.459,6 606.812 

a de 
:i6n 
;nlJ 

2% 

1 % 

2 Yo 

8 Yo 

8% 

4% 

- 

~ 

0% 

7% 
~ 

- 
3% - 
3% 

7% 
- 
- 
3 % 

2.944.900 

1986 

1987 

3.019.600 

3.895,7 386.987 2.717.500 

4.010,8 422.303 2.798.500 

3.063.100 

1994 

1995 

1991 I 4.540,4 I 701.355 1 

4.988'3 661.966 3.422.700 

5.025,8 637.570 3.482.610 

3.134.600 

1996 

1997 

1992 I 4.773,3 I 724.065 I _.__ 

5.298,7 655.597 3.713.080 

5.683,8 617.761 3.787.650 

395 4nn 

1993 1 4.985,7 I 684.361 I 3.472.500 

Tns 
sindicnl izm 
(Pob1F.T.A: 

14, 

15, 

15, 

37 __ 

19, 

18, 

1 7, 

16, 

Fuente: Direcci6n del Traba.jo. Chile. 
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ribierfos 
utivos) 

ubierfosl 
j o  ocupada 

iibiertos / 
j o  asalariada 

1 No 4. Trabajadores cubiertos por instrumentos 
colectivos en Chile. 

273.094 

68  

9,8 

Cua 

Sindicatos 
vigentes 

100,oo 

Sindicatos 
en receso 

100,oo 

1990 1996 1998 * 1987 

Pnbnjadoi 
( 2  nfios co 

Pnbnjadoi 
fiieiza de t 
(por cieid 

Pnbnjndoi 
fiieiza de t I $ Informacii (po i  t i ed  

'es c1 
nsec 407.354 423.099 395.886 

'es ci 
raba 

7'3 

*es ci 
-mba 

~ 

5n p 

nizac 

13,l 11,4 10,5 

Irovisoria. 

i6n lnternacional del Trabajo-Direcci6n del Trabajo. Chile Fuentes: Orga 

Cuadn 5. Crecimiento de 10s sindicatos vigentes v/s 10s 
dicatos en receso en Chile. AHos 1991-1994. 

(1991 = 100) 

J I. 

sin 

Afios E 
1 1991 

122,83 192,lO 

le1 Trabajo. Chile. Fuente: Direcc 
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