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Presentacion

La Ley N°20.940, que Moderniza el Sistema de Relaciones Laborales Chileno, en plena
vigencia a partir del 1 de abril de 2017, es la modificacion legal de mayor extension y
profundidad que en materia de derechos colectivos ha sufrido el actual Cédigo del Trabajo
desde la recuperacion de la democracia en 1990.

Ante la dimension y relevancia de esta reforma, el legislador dispuso en el articulo 9
transitorio de la Ley 20.940, que el Consejo Superior Laboral —instancia de didlogo
tripartito creada por la propia ley—dentro de los 3 afios siguientes a la entrada en vigencia
de la ley, deberd emitir un informe anual de seguimiento y evaluacién sobre la
implementacion y aplicacion de sus disposiciones, requiriendo antecedentes, opiniones
técnicas y formulando recomendaciones, en su caso. Este informe deberd ser remitido al
Presidente de la Republica y al Congreso Nacional.

A través del presente Informe, el Consejo Superior Laboral (“el Consejo”) da cumplimiento
a dicho mandato legal.

El Consejo ha analizado el proceso de implementacion de la ley, que comenzd con la
publicacion de la ley en el Diario Oficial, el 8 de septiembre de 2016. El Consejo reviso,
primeramente, los distintos actos de implementacion administrativa que emanan de la
propia ley, como son los Reglamentos que hubo de dictar el Ministerio del Trabajo y
Prevision Social, asi como los Dictamenes y Ordinarios de la Direccion del Trabajo. Se tomo
nota, también, de las tareas de adecuacién interna en los equipos de trabajo, asi como las
actividades de capacitacion y difusion que realizo la autoridad a nivel de actores sindicales
y gremiales. Asimismo se tuvo a la vista el procedimiento de dictacion de la resolucion
triministerial para declarar qué empresas se encuentran en la hipotesis del nuevo articulo
362 del Codigo del Trabajo, esto es, qué empresas no pueden declarar huelga y deben
acogerse a arbitraje obligatorio. También se analizaron las observaciones que realizaron los
organos de control de la Oficina Internacional del Trabajo (OIT). El resumen de toda esta
revision administrativa se encuentra en la Seccion 1 de este Informe, a la vez que el detalle
de las tareas realizadas se encuentra en los Anexos A y B.

A continuacidn, la Seccion 2 de este Informe analiza el proceso de aplicacion préctica de la
ley en su primer afio de vigencia (1 de abril de 2017 al 31 de marzo de 2018, aunque en
algunos casos el corte de informacion estadistica llega a diciembre 2017 o enero 2018), asi
como los efectos que ella produjo en las relaciones laborales. Para este analisis, se
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revisaron dos fuentes de informacion: en primer término, aquella informacion recogida a
través de registros oficiales de la Direccion del Trabajo, para analizar el impacto de esta
modificacion legal en los procesos de negociacion colectiva reglada que se llevan segun los
procedimientos de la nueva ley, pudiendo establecer una serie de indicadores que
permiten no solo generar una linea base para el futuro analisis, sino que ademas, realizar
comparaciones con afios anteriores cuando se encuentra la informacion disponible. Estos
indicadores que se iran poblando en el futuro con la informacién que se vaya acumulando
en el tiempo a partir de los registros administrativos sobre negociaciones colectivas que
compila la Direccion del Trabajo, cuyo detalle se puede apreciar en el Anexo E de este
Informe.

En segundo término, el Consejo solicitdo a la Universidad Alberto Hurtado, a través del
grupo de investigadores vinculados al Observatorio de Cohesidn Social, un reporte especial
acerca de los episodios de conflicto o huelga ocurridos en 2017 donde no se utilizaron las
vias legales de negociacidn colectiva --o lo que se denomina “huelga extra-legal”. Ello en la
hipotesis de que un procedimiento de negociacion reglada eficiente y legitimado entre los
actores sociales, como es el que pretende consolidar la ley 20.940, debiera tender a
disminuir los episodios extra-legales y canalizar la conflictividad laboral hacia un didlogo
dentro del cauce preestablecido en la regulacion. El detalle de este reporte especial se
puede apreciar en el Anexo D de este Informe.

Sobre la base de esta informacion, el Consejo ha realizado sus principales deliberaciones
acerca del impacto de la reforma legal. La implementacion de la Ley 20.940 genera
multiples opiniones entre los distintos actores politicos, gremiales y sindicales. Los propios
consejeros tienen opiniones divergentes acerca de diversas materias reguladas por la
reforma. El propdsito de este Informe no es zanjar definitivamente dichas discrepancias,
sino mas bien sentar las bases facticas para una adecuada y fundada discusion, compartir
diagnasticos, y proponer analisis de impacto de la nueva regulacion.

Desde esa perspectiva, el Consejo valora la labor de implementacion que ha llevado
adelante el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, en conjunto con la Direccion del
Trabajo, en orden a cumplir en tiempo y forma con los multiples tramites y actos
administrativos que la reforma les impuso, el fortalecimiento y adecuacion de sus equipos
internos, asi como la labor de capacitacion y difusion que hubo de llevar adelante, sin
perjuicio de lo cual, deja constancia de la necesidad de avanzar en sistemas mds
automatizados de recoleccion de datos y mejores mecanismos de coordinacion entre la
Direccion del Trabajo y la Subsecretaria del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, con el
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objeto de poder generar en tiempo oportuno y con mayor grado de certeza, la informacion
estadistica necesaria para el analisis de ésta y otras politicas en materia laboral

A su vez, el Consejo toma nota de la revision que realizo el drgano de control de OIT en
febrero de 2017, y toma nota también de los puntos especificos sobre los cuales la OIT
manifiesta interés en seguir monitoreando.

En cuanto a la aplicacion practica de la ley, el Consejo decidié analizar algunos de los
efectos de la nueva normativa en la sindicalizacion, las negociaciones colectivas, los grupos
negociadores, la huelga, los servicios minimos, la extension de beneficios, la negociacion
de los sindicatos interempresa y la participacion femenina en las directivas sindicales,
como asimismo, reviso el uso y efecto de los pactos de condiciones especiales, y la
eventual incidencia de la ley en las huelgas extralegales. El Consejo declara que todos
estos acercamientos constituyen una revision preliminar, en base a la informacion que ha
podido recabarse, la que en todos los casos no demuestra efectos estadisticos relevantes y
certeros sobre el efecto de la reforma en cada una de las variables revisadas.
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Seccion 1

Resena del proceso de implementacion administrativa de la ley

La Ley 20.940 ha obligado a las instancias administrativas a dictar una serie de
instrumentos reglamentarios y realizar diversas adecuaciones administrativas para
implementar la ley. El Consejo ha debido revisar la realizacion y desarrollo de dichas tarea
de implementacion administrativa, de manera de evaluar si se cumplio en tiempo y forma
con lo comprometido.

Para ello, el Consejo revisd los instrumentos reglamentarios que emanaron de los
organismos publicos encargados, asi como un repaso de las acciones directamente
relacionadas con la Ley 20.940, para lo cual se recibié en tres ocasiones al Director
Nacional y Director Juridico de la Direccion del Trabajo, ademds de la cuenta que
periddicamente fue realizando ante el Consejo el Subsecretario del Trabajo.

En términos generales, el Consejo Superior Laboral valora la labor de implementacion
administrativa que llevé adelante el Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, en conjunto
con la Direccion del Trabajo.

A continuacion se presenta un resumen de las principales tareas de implementacion
administrativa. El detalle de las tareas que realizé la Direccion del Trabajo se puede
apreciar en el Anexo A; a la vez que el detalle de la revision que realizo la OIT se encuentra
en el Anexo B.

Las principales tareas fueron:

1. Dictacion de Reglamentos de implementacion de la Ley 20.940

La Ley 20.940 mandatd la dictacion de los siguientes reglamentos y/o resoluciones por
parte del Ministerio del Trabajo, asi como de Economia y Defensa Nacional:

a. Reglamento del Consejo Superior Laboral
El Decreto Supremo N°6, de 25 de Enero de 2017, que Aprueba el Reglamento del Consejo

Superior Laboral fue publicado en el Diario Oficial con fecha 3 de Marzo de 2017, y su
contenido se consulta en el link: http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1100704

b. Reglamento del Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas
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El Decreto Supremo N°7, de 25 de Enero de 2017, que Aprueba el Reglamento del Fondo
de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas fue publicado en el Diario
Oficial con fecha 3 de Marzo de 2017. El contenido de este reglamento se puede consultar
en el link http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1100705

¢. Reglamento de Arbitraje Laboral

El Decreto Supremo N°16, de 14 de Febrero de 2017, que aprueba el Reglamento de
Arbitraje Laboral, fue publicado en el Diario Oficial con fecha 26 de Abril de 2016, y su
contenido se consulta en el link: https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1102256

d. Arancel Arbitros Laborales para el afio 2017

La Resolucion Exenta N°0692, de 12 de Mayo de 2017, del Director del Trabajo, fija arancel
de arbitros laborales en el Registro Nacional de Arbitros Laborales, para el afio 2017, y se
consulta en link: https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1104625

El Consejo valora positivamente que la implementacidn reglamentaria de la ley se haya
efectuado en los tiempos adecuados, lo que evitd innecesarias dilaciones y contribuyd a la
aplicacion de la ley.

2. Resolucion Triministerial en aplicacion del articulo 362 del Coédigo del Trabajo

La Ley N° 20.940 introdujo un nuevo articulo 362 en el Cddigo del Trabajo, para regular el
procedimiento de calificacion de empresas que se encuentren en alguno de los supuestos
que en él se especifican, y que acorde al inciso 52, numeral 16 del articulo 19 de la
Constitucion Politica de la Republica, sus trabajadores no podran ejercer el derecho a
huelga. Junto a ello, la ley también incorporé un nuevo Titulo VIl al Libro IV del Codigo del
Trabajo, titulado “De los Procedimientos Judiciales en la Negociacion Colectiva”, en cuyo
articulo 402 cred un procedimiento judicial de reclamacion especial para la determinacion
de las empresas sin derecho a huelga. Cabe recordar que antes de la Ley 20.940, no existia
un procedimiento administrativo claramente establecido para la determinacion de dichas
empresas, ni tampoco existia un mecanismo de reclamacion judicial contra dicha
resolucion triministerial.
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En aplicacion de la nueva ley, se dicté la Resolucion Exenta Triministerial N°41, de fecha 31
de marzo de 2017, que establece el mecanismo de coordinacion para la calificacion de las
corporaciones y empresas en las que no se podra ejercer el derecho a huelga, de
conformidad al articulo 362 del Cdodigo del Trabajo. La referida Resolucion se publicé en el
Diario Oficial el 1 de Abril de 2017 y establecié que las solicitudes pueden ser presentadas
indistintamente ante el Ministerio del Trabajo, Defensa Nacional y/o Economia, en sus
respectivas oficinas de partes o en las SEREMIs correspondientes, como los requisitos
minimos que deben cumplir las presentaciones, de conformidad a la Ley 19.880.

La Resolucion 41/2017 reguld ademads la manera de tramitar las solicitudes, traslado a las
contrapartes y notificacion general. La tramitacion quedd en manos del Ministerio de
Economia, y se establecid que éste podria solicitar informes técnicos a los Ministerios,
servicios u organismos publicos competentes en las materias que motiven la causal
invocada, los que seran incorporados y tenidos a la vista para efectuar la calificacion. El
medio para poner en conocimiento de las contrapartes no estd normado en la ley ni en la
Resolucion Exenta, pudiendo realizarse por cualquier medio eficaz, y en el caso del
proceso de calificacion del afo 2017, se realizd mediante publicacion en un diario de
circulacion nacional masivo. Finalmente, se establecid que el Ministerio de Economia debe
elaborar una propuesta para cada una de las resoluciones que se presenten, a la
consideracion de los Ministros del Trabajo y Defensa Nacional. La resolucion final debe ser
fundada, suscrita por los respectivos Ministros y publicada en el Diario Oficial.

Precisamente en aplicacion del procedimiento descrito por la Resolucion Triministerial
41/2017, se dictd la Resolucion Exenta N° 133, de 28 de julio de 2017, suscrita por los
Ministros de Economia, Defensa Nacional y Trabajo, donde se determinaron 100 empresas
y corporaciones que se encuentran en algunos de los supuestos previstos por el articulo
362 del Cddigo del Trabajo'. Esta Resolucion fue publicada en el Diario Oficial con fecha 5
de agosto de 2017 (Resolucion 133/2017,

https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1106201&buscar=huelga).

Respecto del procedimiento de reclamacion judicial de la calificacion administrativa, el
articulo 402 establece que debe ser deducido por la empresa o los afectados ante la Corte

! Se presentaron un total de 134 postulaciones para ser calificados en esta categoria. El nimero finalmente
seleccionado, es inferior al anteriormente vigente en el afio 2016, que contenia 127 empresas.
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de Apelaciones de Santiago o la del domicilio del reclamante, dentro de los 15 dias
siguientes a la publicacion en el Diario Oficial de la Resolucion de Calificacion.

En virtud de este procedimiento, se presentaron 33 reclamaciones ante las Cortes de
Apelaciones de Iquique, Santiago, Talca y Concepcion, en el mes de julio de 2017, 30 de las
cuales fueron declaradas admisibles. El desglose fue el siguiente: 6 empresas reclamaron
de la Resolucion 133/2017 por no haber sido consideradas y solicitaron ser incluidas en
dicho listado; a la vez que 27 sindicatos presentaron una reclamacion judicial para que sus
empresas fueran excluidas del listado definitivo.

De dichas presentaciones se dio traslado al Ejecutivo, quien presentd sus descargos a
través del Consejo de Defensa del Estado. A esta fecha, en dos causas se han presentado
desistimientos, encontrandose el resto de las reclamaciones pendientes de resolucién por
parte de las Cortes, aunque en distintos estados de tramitacion.

El Consejo valora positivamente la oportuna dictacion de la Resolucidon 41/2017, que
delineé un claro procedimiento administrativo para la tramitacion interna de las
solicitudes efectuadas al amparo del articulo 362 del Cddigo del Trabajo. Asimismo, valora
positivamente que dicho procedimiento haya incluido métodos eficaces de traslado y
comunicacidn a las contrapartes (en este caso, en su totalidad fueron sindicatos), asi como
mecanismos de comunicacion al publico en general a través de la publicacion en el Diario
Oficial y diarios de circulacion nacional. El Consejo toma nota, también, de la oportuna
dictacion de la Resolucion 133/2017.

Sin embargo, mas alla de la implementacion administrativa de esta nueva disposicion, en
opinion de los consejeros de la CUT, el nuevo articulo 362 contradice uno de los objetivos
centrales de la Ley 20.940, como es el fortalecimiento del derecho a huelga. Para los
consejeros de la CUT, el nuevo articulo 360 del Cédigo del Trabajo, que regula los servicios
minimos en caso de una huelga, es una disposicion completamente idénea y suficiente
para precaver posibles dafios en caso de huelga en empresas que atienden servicios de
utilidad publica o necesidades bdsicas de la poblacion, lo que torna innecesaria la
proteccion adicional que entrega el articulo 362 del mismo Cddigo, y que contraviene, a
juicio de los consejeros de la CUT, los estandares de la OIT sobre servicios esenciales o de
importancia trascendental. Por todo ello, la CUT ha manifestado su rechazo al articulo 362
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del Codigo y ha co-patrocinado algunas de las reclamaciones judiciales presentadas por
sindicatos en contra de la Resolucion 133/2017.

3. Implementacion de la Ley en la Direccion del Trabajo

La extension y complejidad de la Ley 20.940 ha demandado un importante esfuerzo de
gestion en la Direccion del Trabajo, capacitando a su personal, creando y/o reforzando
areas sensibles o estratégicas, impartiendo instrucciones e instruyendo procedimientos y
emitiendo Dictamenes que fijan el sentido y alcance de la nueva normativa.

El detalle de las tareas de implementacion se encuentran en el Anexo A de este Informe,
pero en términos generales se pueden resumir en lo siguiente:

En primer lugar, la Direccion debié reestructurar organica y funcionalmente el
Departamento de Relaciones Laborales, creando cinco unidades operativas distintas,
destinadas a hacerse cargo de los multiples trdmites y actuaciones que demanda la Ley
20.940, segun se da cuenta en el Anexo A.

En segundo término, la Direccion hubo de hacerse cargo de la implementacion
administrativa que demandaria la calificacion de servicios minimos. Para ello, cred una
unidad especializada dentro del Departamento de Relaciones Laborales, ademas de dictar
las circulares, 6rdenes de servicio y dictamenes especificos para la expedita tramitacion de
esta nueva disposicion. Asimismo, le correspondio la licitacion y revision de los estudios de
caracterizacion de sectores econdmicos y guias de procesos productivos.

En tercer lugar, la Direccion del Trabajo fue responsable de la implementacion del nuevo
sistema de Arbitraje que contempla la ley 20.940, lo que incluye la implementacién de la
nueva Secretaria del Cuerpo Arbitral, asi como el Registro Nacional de Arbitros Laborales.

En cuarto lugar, la Direccion del Trabajo ha dictado numerosos dictamenes donde junto
con cumplir el mandato legal de interpretar la legislacion laboral, aprovechd de
sistematizar las distintas instituciones del titulo IV del Cadigo, sirviendo sus dictdmenes de
base pedagogica y herramienta de difusion para todos los actores.

El Consejo toma nota de las diversas medidas adoptadas por la Direccion del Trabajo. Mas
alla que existen diferentes opiniones entre los Consejeros respecto del contenido de
algunos Dictamenes y drdenes de servicio, se valora positivamente que estas acciones se
hayan realizado con prontitud.
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4. Constitucion formal y funcionamiento del Consejo Superior Laboral

El articulo 4 de la Ley 20.940 dispuso la creacion del Consejo Superior Laboral. El articulo
11 de la Ley N° 20.940, establecio que la forma de designacion de los integrantes del
Consejo y las normas necesarias para su adecuado funcionamiento serian reguladas por
un reglamento del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, suscrito también por el
Ministro de Hacienda. Como se indicd precedentemente, el Reglamento del Consejo
Superior Laboral fue publicado en el Diario Oficial con fecha 3 de marzo de 2017.

A continuacion de la dictacion del Reglamento, vino el proceso de consultas para
determinar los miembros del Consejo que serian designados por los actores sociales
pertinentes. Siguiendo el procedimiento establecido, tanto la Direccion del Trabajo como
la Subsecretaria de Economia, en tanto entes técnicos, entregaron a la Subsecretaria del
Trabajo las cifras de representatividad de las organizaciones sindicales y gremiales,
respectivamente. Sobre la base de dicha informacidon, la Subsecretaria procedio, en
tiempo y forma, a solicitar formalmente a la Central Unitaria de Trabajadores (CUT) y a la
Confederacion de la Produccidn y el Comercio (CPC), que designaran a sus representantes
ante el Consejo. Ambas organizaciones designaron a sus representantes, y en el caso de la
CPC, cumplié con el articulo 6 de la ley 20.940, al incluir dentro de la némina a un
representante de las empresas de menor tamafo, en este caso, al presidente de la
Confederacion Nacional de la Pequefa y Mediana Empresa, CONAPYME.

Finalmente, mediante Resolucion No. 3 del 2 de mayo de 2017, de la Subsecretaria del
Trabajo, se procedid a la designacion de los seis consejeros representantes de
trabajadores y de empleadores. La Resolucion No. 3 fue objeto de toma de razén por la
Contraloria General de la Republica, con fecha 16 de junio de 2017, ratificando la legalidad
del procedimiento seguido para la designacion de los consejeros provenientes de las
organizaciones mas representativas de trabajadores y empleadores.

Los designados por parte de los actores sociales fueron: por la CUT, Barbara Figueroa (por
un periodo de 4 afios), Nolberto Diaz (4 afios) y José Sandoval (2 afos); y por la CPC,
Alberto Salas (2 afios), Andrea Tokman (4 afios) y Juan Araya (4 afios).

Por su parte, los Ministerios de Trabajo, de Economia y de Hacienda procedieron a realizar
sus propias designaciones, designando asi a los tres representantes del Ejecutivo. Los
designados fueron Claudia Donaire (Trabajo), Jaime Ruiz Tagle (Hacienda) y Guillermo
Miranda (Economia).

10
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La Resolucion Exenta No. 696 de 2 de mayo de 2017, publicada en el Diario Oficial con
fecha 29 de mayo de 2017, constituyé formalmente el Consejo con todos sus integrantes.
En contra de esta Resolucion, los presidentes de la Central Autonoma de Trabajadores
(CAT) y de la Unién Nacional de Trabajadores (UNT), presentaron un recurso de proteccion
ante la Corte de Apelaciones de Santiago (Causa Rol N° 37712-2017, de 7 de junio de
2017). Los requirentes reclamaron la legalidad de la Resolucién 696/2017, en tanto no
consideré a representantes de dichas centrales sindicales a la hora de constituir el
Consejo. La Subsecretaria del Trabajo, representada por el Consejo de Defensa del Estado,
presentd su defensa ante la Corte de Apelaciones de Santiago, indicando que la
designacion de los Consejeros se realizo segun dispone el procedimiento establecido en la
ley y el Reglamento, y siguiendo los criterios de representatividad que emanan de la ley, el
reglamento, los estandares OIT para constitucion de este tipo de instancias tripartitas, asi
como la practica de otros entes tripartitos que existen en la legislacion chilena. Dicho
procedimiento, indicd el Ejecutivo, fue avalado por la Contraloria General de la Republica
mediante toma de razon de la Resolucion 3/2017. La Tercera Sala de la Corte de
Apelaciones de Santiago, con fecha 2 de octubre de 2017, ratificd la legalidad de la
constitucion del Consejo Superior Laboral, desestimando el recurso de proteccion incoado
por la CAT y UNT. EI 5 de marzo de 2018, la Corte Suprema confirmé la sentencia apelada,
dejando a firme el rechazo del recurso de proteccion, ratificandose la legalidad del
proceso de designacion del Consejo.

El Consejo tuvo su primera sesion formal el dia 24 de mayo de 2017, acto en el cual
procedio a elegir como Presidente del Consejo a Claudia Donaire, y como vicepresidente a
Alberto Salas, tras lo cual, se reunié periddicamente, celebrando hasta el 30 de abril del
afio 2018, 12 sesiones ordinarias y 4 extraordinarias.

Con fecha28 de marzo, el Ejecutivo nombro a sus tres nuevos Consejeros. Los designados
fueron Cristian Olavarria (Trabajo), Rafael Sanchez (Hacienda) y Carmen Elena Dominguez
(Economia), siendo esta ultima elegida como Presidente del Consejo, en reemplazo de
Claudia Donaire.

Ademas de constituirse como espacio de dialogo y deliberacion por parte de los
Consejeros, el Consejo se ha abocado a cumplir con los deberes especificos que le impone
la ley. Por una parte, segun dispone el articulo 5, numeral 4, de la Ley 20.940, le
correspondid aprobar los criterios generales para la asignacion de los recursos del Fondo
de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas, lo que hizo en dos ocasiones:
en la sesion del 22 de mayo de 2017, para la asignacion de los recursos del afio 2017; y en
la sesion del 24 de enero de 2018, para la asignacion de los fondos de 2018. Por otro lado,
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segun dispone el articulo 9 transitorio de la Ley 20.940, al Consejo le correspondio
preparar el presente Informe de evaluacion de la Ley 20.940.

Un detalle de las Actas de cada sesion, asi como registro grafico de cada una de ellas, se
puede encontrar en http://www.dialogosocial.gob.cl/consejo-superior-laboral-2/

Los Consejeros valoran positivamente los tramites de constitucion formal del Consejo y su
funcionamiento en estos meses. Con todo, un consejero sugirié que para una proxima
designacion, se intensifique aun mas el didlogo con los actores sociales, de manera de
tratar de evitar cuestionamientos publicos sobre el proceso de constitucion, mas alla de
gue éste se ajustara plenamente a la legalidad vigente.

Finalmente, los Consejeros agradecen el trabajo y compromiso de los ex Consejeros
Claudia Donaire, Jaime Ruiz Tagle y Guillermo Miranda.

5. Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas

El Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas (“el Fondo”) fue
creado por la Ley 20.940, y recibié fondos de la Ley de Presupuestos por primera vez
durante 2017. Segun dispone la ley y los criterios generales aprobados por el Consejo
Superior Laboral, la ejecucion del Fondo se centré en Escuelas Sindicales (en sus tres
lineas: Nuevos Lideres, Formacion Continua y Mujeres) y en acciones destinadas a la Micro
y Pequena Empresa.

Cabe destacar que la ejecucion cumplio con el requisito legal de descentralizacion (91% de
los recursos de Escuelas y 83,3% de los recursos de MIPES fueron destinados a iniciativas
en regiones); asi como el requisito de destinar 20% de los recursos a iniciativas MIPES.

La ejecucion de los recursos del Fondo en 2017 se detalla a continuacion:

ESCUELAS DE FORMACION SINDICAL 2017

LINEA DE ACCION °* DE MONTO MONTO
PROYECTOS ADJUDICADO TRANSFERIDO
Formacmn Continua $338.990.000 $ 338.990.000

$924.427 (multas
cursadas a
22 $329.690.000 $328.765.573 ejecutares)

Nuevos Lideres
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11 $145.300.000 $ 145.300.000 50

2 $924.427 -
TOTAL LINEAS
54 $813.980.000 $813.055.573
CURSOS MIPES 2017
LINEA DE ACCION N°DE MONTO MONTO SALDO

PROYECTOS ADJUDICADO TRANSFERIDO
Curso Gestién Legal y 5 $ 26.796 (multas
Relaciones Laborales en las cursadas a
micro y pequefia empresa $106.500.000 $106.473.204 ejecutores)
Curso Gestion de Personas 5
y Relaciones Laborales en $ 93.787 (multas
las micro y pequefias cursadas a
empresas $97.045.000 $96.951.213 ejecutores)

TOTAL CURSOS MIPES 10 $203.545.000 $203.424.417
$120.583.-

*Cursos MIPE se ejecutaron en las regiones V, VI, VII, VIII, Xy RM

Para el afio 2018, la Ley de Presupuestos asigné un monto total de $1.048.150.- Con fecha
24 de enero de 2018, el Consejo Superior Laboral aprobd los criterios generales para la
asignacion de los recursos del Fondo de este afio.

En la mencionada sesion del 24 de enero de 2018, el Consejo analizo la cuenta y
evaluacion del proceso que rindié la Subsecretaria del Trabajo, a través del Departamento
de Didlogo Social. En términos generales, el Consejo valora positivamente la pronta
ejecucion de los recursos, habida cuenta de que el proceso tardd hasta mayo de 2017 en
comenzar producto de que habia que esperar la constitucion formal del Consejo para
aprobar los criterios generales de asignacion (en el caso de las iniciativas MIPES, por
ejemplo, gran parte de las actividades terminaron realizandose en noviembre vy
diciembre). El Consejo espera que durante 2018 pueda comenzar tempranamente la
ejecucion de los proyectos.

Asimismo, el Consejo ha valorado que la asignacién de los recursos se realice mediante
licitacion publica a través del portal Chilecompra, pues ello asegura condiciones de
informacion y transparencia. El Consejo, sin embargo, solicita a la Subsecretaria que a
través de su Division Juridica, estudie la factibilidad legal de incorporar en las bases de
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licitacion de las Escuelas e iniciativas MIPES, criterios objetivos que permitan evaluar el
buen o mal desempefio de los ejecutores en licitaciones anteriores, especialmente si han
sido objeto de multas o sanciones administrativas por algln tipo de deficiencia en la
ejecucion de los proyectos.

El Consejo ha solicitado formalmente, ademds, que en el afio 2018, junto con las
fiscalizaciones y evaluaciones que realiza el Departamento de Didlogo Social, se pueda
contratar un evaluador externo para medir la satisfaccion de los beneficiarios asi como el
impacto de dichas iniciativas.

Finalmente, el Consejo toma nota de la informacion entregada por la Subsecretaria en la
que se da cuenta de la recaudacion adicional de recursos, que por via de multas cursadas
por practicas antisindicales, han sido recibidas. Asimismo, toma nota de la necesidad de
generar procedimientos expeditos que permitan a los condenados hacer el depésito en la
cuenta de la Subsecretaria del Trabajo y Previsidn Social, y esta pueda traspasarlos a
didlogo social sin que eso se descuente del presupuesto de la cartera.

6. Acciones de capacitacion y difusion

La Ley N°20.940 constituye sin duda la principal y mas grande reforma al sistema de
relaciones laborales chileno de los ultimos 40 afios, de suerte tal que su entrada en
vigencia ha demandado un importante esfuerzo del Estado, de los actores sociales y del
mundo académico, con la finalidad de difundir sus regulaciones, asi como preparar la
institucionalidad laboral y gremial para su entrada en vigencia.

Un esfuerzo particular se dio a través de la cooperacion entre la Academia Judicial, el
Ministerio del Trabajo y Prevision Social y la Oficina de la OIT Chile, con la implementacion
de Seminarios de la Reforma Laboral en 8 ciudades asiento de Cortes de Apelaciones,
destinado a jueces de Juzgado de Letras del Trabajo, defensores laborales y abogados
laboralistas, cuyo hito central fue el Seminario organizado en conjunto con la Corte
Suprema el 16 de Marzo de 2017, en la sede en Santiago del Congreso Nacional, donde
participaron distinguidos expertos y profesores de Derecho Laboral, la Ministra del
Trabajo y el Presidente de la Corte Suprema, con una asistencia registrada de 300
personas.

Asimismo, el 30 de Marzo de 2017, un dia antes de la entrada en vigor de la Reforma
Laboral se desarrollé un Seminario Internacional sobre Experiencia de Didlogo Social y
Tripartismo, con el propdsito de realzar la creacion del Consejo Superior Laboral mediante
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la Ley N°20.940. Participaron de dicho seminario representantes de la CPC, CONAPYME y
la CUT, asi como de las centrales sindicales CAT y UNT. Se contd con la participacién
tripartita de los representantes de los consejos de didlogo social de Colombia y de Costa
Rica, junto a expertos de la Oficina de la OIT en Santiago y de OIT Ginebra. La asistencia
supero las 400 personas, fundamentalmente dirigentes sindicales y gremiales de todos los
sectores productivos del pais.

El Ministerio del Trabajo y Prevision Social, en el periodo comprendido entre Octubre de
2016 y Septiembre de 2017, informo la realizacion de 1.020 acciones de difusion de tipo
charlas y eventos abiertos de explicacion de las nuevas regulaciones, a las que asistio un
numero aproximado de 32.000 personas.

Junto a ello, se elaboraron y distribuyeron 400 mil folletos sobre la Reforma Laboral; y se
organizaron 62 Escuelas Sindicales en 2016 y 59 el 2017, donde se abordod la nueva Ley,
con mas de 3.500 alumnos en total, distribuidas en las 15 regiones del pais.

La Direccion del Trabajo, por su parte, publico el documento “Guia de la Negociacion
Colectiva” para consulta de usuarios, donde pedagdgicamente se exponen los diversos
pasos y tramites que debe seguir la negociacion colectiva. También se habilité un Buzdn
de Consultas en la Direccion del Trabajo, y un portal Web especial sobre la nueva ley (con
link desde la pagina web del Ministerio), con toda la informacion institucional disponible
sobre la reforma laboral.

El Consejo Superior Laboral toma nota de las actividades de difusion y capacitacion sobre
la Ley N°20.940 que informo la autoridad laboral, y valora que éstas hayan tenido un foco
amplio, incluyendo a sindicatos, académicos, expertos en relaciones laborales, abogados y
operadores del sistema como jueces laborales, fiscalizadores de la Direccion del Trabajo,
entre otros. Con todo, sugiere que no se detenga la tarea de difusion y capacitacion,
entendiendo que todavia parece haber desconocimiento por parte de los actores sobre
nuevas herramientas incorporadas por la Ley 20.940, como los pactos especiales de
condiciones de trabajo. A propone que, en el marco del Fondo de Formacidn Sindical, se
realicen evaluaciones externas para revisar la eficacia de las medidas que adopta el Fondo,
asi como perfeccionar las medidas especificas para empresas de menor tamaiio.

7. Indicadores y flujos de informacion

Como se explica en mayor profundidad en la Seccion 2 de este Informe, la Division de
Estudios del Ministerio del Trabajo, junto con los Departamentos de Estudios y de
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Relaciones Laborales de la Direccidn del Trabajo, han elaborado una serie de indicadores
estadisticos para hacer seguimiento a las multiples facetas de las negociaciones colectivas
regladas que registran sus actuaciones ante la Direccion del Trabajo. Para la elaboracion
de los indicadores se ha recurrido, también, a la base de datos del Seguro de Cesantia y los
datos de la Encuesta Nacional de Empleo del INE. La propuesta de indicadores y la forma
de medicion fue objeto de varias sesiones de analisis por los miembros del Consejo
Superior Laboral. El detalle de estos y la estadistica descriptiva de todos ellos se adjunta
como Anexo C de este Informe.

El Consejo valora positivamente la preocupacion de la autoridad por construir estos
indicadores desde los inicios del proceso de implementacion, lo que contribuird a una
mejor evaluacion del impacto de la regulacion en el futuro. El Consejo advierte, sin
embargo, que es necesario revisar los procesos de recopilacién de datos por parte de la
Direccion del Trabajo, y generar cruces con los recogidos por otras instancias
institucionales. Asimismo, se deben establecer procesos formales de recopilacion y
procesamiento de datos, asi como métodos y calendario para la divulgacion de dicha
informacion. Para apoyar este proceso, el Consejo propone como tarea para el afio 2018,
realizar un catastro de las distintas instancias académicas y centros de estudio que
investigan materias laborales.

8. Revision de la Ley por los Organos del Control de OIT

La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones de la OIT
(CEARC) realizé en Febrero de 2017 el examen y formuld observaciones sobre diversos
aspectos de la Ley 20.940, en el “Informe de Aplicacion de Normas 2017 (1), Informe 1lI
(Parte 1A)”, que se adjunta en la parte pertinente a este Informe como Anexo B.

En general, la Comision que examind la Ley 20.940 en el control regular que le
corresponde a la OIT conforme a su Carta de Constitucion, valord parte importante de la
reforma laboral, con las expresiones “toma nota con satisfaccion” y “observa con
satisfaccion”. En ese sentido, se valoraron positivamente cambios en materia de derecho
informacion, procedimiento de negociacion, y practicas antisindicales, entre otros.

En materia de representacion de los trabajadores a los fines de la negociacion colectiva, se
solicita al Gobierno que busque, a través del didlogo social, soluciones que reconozcan el
papel fundamental y las prerrogativas de las organizaciones representativas de
trabajadores y sus representantes, y que prevean mecanismos para evitar que la
intervencion de un grupo negociador en la negociacidn colectiva en ausencia de sindicato
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pueda debilitar la funcién de las organizaciones de trabajadores o socavar el ejercicio de la
libertad sindical.

Asimismo, en otras partes del Informe la CEARC emplea la expresion “toma nota con
interés”, la que es utilizada para las medidas respecto de las que la Comisidn espera
conocer detalles de su aplicacién practica con interés, como por ejemplo, se solicita al
Gobierno siga informandoles de la aplicacion e impacto de la reforma en el ejercicio de la
negociacion colectiva, con datos comparativos sobre el nimero de convenios colectivos
adoptados por nivel y sector, asi como el nimero de trabajadores cubiertos.

El Consejo Superior Laboral toma nota de la revision que realizé el Comité de Expertos en
Aplicacion de Convenios y Recomendaciones y de los puntos especificos sobre los cuales la
OIT manifiesta interés en seguir monitoreando.
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Seccion 2

Analisis del proceso de aplicacion practica de la Ley N°20.940

Habiendo revisado el proceso de implementacion administrativo de la nueva ley,
corresponde entrar al analisis de la aplicacion practica de la Ley N°20.940 y su impacto en
las relaciones laborales en general, y en las negociaciones colectivas regladas en
particular.

La idea central de esta Seccidn es analizar algunos de los efectos practicos de la nueva
normativa que pueden medirse y apreciarse a partir de la observacidn del primer afio de
vigencia (aunque parte de las estadisticas tiene un cierre anterior a los 12 meses), pero
muy fundamentalmente, el Informe también pretende sentar las lineas de base sobre las
cuales se pueda ir evaluando la reforma legal en el tiempo.

Cabe prevenir que por la naturaleza propia de la vida sindical y los procesos de
negociacién colectiva, la implementacion de este cambio normativo solo podra apreciarse
en plenitud al cabo de una o dos rondas de negociaciones colectivas en cada empresa. Los
efectos cabales de esta reforma se irdn apreciando a través de las distintas iteraciones que
los actores vayan teniendo entre si, ajustando sus actuaciones y estrategias a las nuevas
reglas del juego.

Este Informe no abordd el andlisis del impacto macroecondmico de la reforma, como
podria ser su efecto en el nivel de salario o la productividad de la economia del pais, la
creacion y eliminacion de empleos, la sustitucion por capital, la competitividad de
las empresas, la desigualdad, etc. Lo anterior obedecid a la necesidad primigenia de hacer
una revision de los aspectos modificados por la Ley N°20.940 y su impacto en las
relaciones de trabajo, en la libertad sindical y en el rol de la Direccién del Trabajo y los
tribunales de justicia. Asimismo, se estima que resulta importante analizar los impactos
macroeconomicos de esta reforma, lo que se espera realizar una vez que haya
transcurrido un mayor tiempo de aplicacion.

Para el analisis que se propone en esta Seccidn, el Departamento de Estudios del
Ministerio del Trabajo, junto con los Departamentos de Estudios y de Relaciones Laborales
de la Direccion del Trabajo, han elaborado una serie de indicadores para hacer
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seguimiento a las multiples facetas de las negociaciones colectivas regladas que registran
sus actuaciones ante la Direccion del Trabajo. Para la elaboracidn de los indicadores se ha
recurrido también a la base de datos del Seguro de Cesantia y los datos de la Encuesta
Nacional de Empleo del INE. La propuesta de indicadores y la forma de medicion fue
objeto de varias sesiones de analisis por los miembros del Consejo Superior Laboral. El
detalle de estos y la estadistica descriptiva de todos ellos se adjunta como Anexo C de este
Informe.

Por su parte, el Consejo Superior Laboral también estimé necesario levantar una linea
base sobre la vida sindical y conflictividad laboral que ocurre al margen del procedimiento
reglado de negociacion colectiva. Ello en la hipdtesis de que un procedimiento de
negociacion reglada eficiente y legitimado, como el que pretende consolidar la Ley
N°20.940, debiera tender a disminuir las huelgas extra-legales y canalizar la conflictividad
laboral hacia un didlogo dentro del cauce preestablecido en la regulacién. De ahi el
reporte especial solicitado a la Universidad Alberto Hurtado, luego de una presentacion
que el grupo de investigadores del COES realizd ante el Consejo. El detalle del reporte
especial se encuentra adjunto como Anexo D de este Informe.

Sobre esa base, a continuacion se detallan algunos de los puntos sobre los cuales se ha
realizado un primer anlisis teniendo a la vista informacién preliminar interesante pero
que no permite evidenciar fehacientemente el efecto de la reforma en los temas
revisados. Sobre cada punto se presenta una breve explicacion del cambio normativo,
para luego mostrar la estadistica agregada que se ha recogido al respecto, o bien, casos
puntuales que se han dado sobre la materia. Finalmente, se entrega la vision del Consejo
sobre cada punto en particular.

1. Sindicalizacidn

Uno de los objetivos de la reforma fue fortalecer a las organizaciones sindicales y
aumentar la tasa general de sindicalizacion. Diversas disposiciones de la nueva normativa
debieran, en teoria, propender a una mayor sindicalizacion; por ejemplo, el aumento de
cobertura; el fin de la facultad de extension unilateral de beneficios por parte del
empleador y las nuevas reglas de extension pactada; el fortalecimiento del derecho a
huelga; el Fondo de Formacién Sindical; entre otras multiples disposiciones que
robustecen al sindicato. Con todo, no solo se debe atender a la tasa de sindicalizacion,
sino también al nimero de sindicatos.
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La estadistica en materia de tasa sindicalizacién de los Gltimos aflos muestra un sostenido
aumento de la sindicalizacion, que nos ha permitido volver a tasas del 20%, como sucedia
en la década de 1990. Cabe destacar, que es posible identificar un aceleramiento en dicha
tendencia a partir del afio 2006.

Grafico 1. Tasa de sindicalizacion 1990 — 2017

Tasa de sindicalizacion 1990-2017
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Tasa de Sindicalizacion (A)

Tasa de Sindicalizacién (B)

Tasa de Sindicalizacion (C)

* No hay registros sobre la tasa de sindicalizacion del afio 1996

Tasa de Sindicalizacion (A) [Pob. Afiliada / F.T.Ocupada (1)]
Tasa de Sindicalizacién (B) [Pob. Afiliada / F.T.Ocup.(2)]
Tasa de Sindicalizacion (C) [Pob. Afil. Dep. / F.T.Asal.(3)]?

Fuente: Registros administrativos, Direccidn del Trabajo
Elaboracion: Subsecretaria, Ministerio del Trabajo

(1) Fuerza de Trabajo ocupada. Esto es, la tasa incluye en su denominador a personas no susceptibles de
sindicalizarse. Su mantencion obedece a la necesidad de establecer comparaciones internacionales con
paises que la utilizan. (Fuente: ENE, INE; trimestre oct. - dic.)

(2) El denominador incluye a Asalariados sector privado + Personal de Servicio + Trabajadores por cuenta
propia (Fuente: ENE, INE; trimestre oct. - dic.). Excluye a los asalariados de la Administracién Publica, ya que
estos estan impedidos de formar sindicatos. Las cifras de asalariados de la Adm. Publica de los afios 1990 a
1995 son estimaciones hechas en base a las proporciones de asalariados de los sectores publico y privado de
los afios 1996 a 2005. (Elaboracién: Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo a partir de datos ENE,
INE).

(3) Sindicatos de empresa, establecimiento, interempresa y transitorios. Excluye Sindicatos de trabajadores
independientes
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El quiebre que se advierte el afio 2009, no representa un aumento de la tasa de
sindicalizacion, sino una caida en los ocupados, producto de la recesion econémica de
dicho periodo.

Asimismo, los nimeros nos muestran que ha habido un incremento tanto del nimero de
sindicatos como del nimero de trabajadores afiliados a los sindicatos vigentes. En general
estos aumentos han sido disparejos en los altimos 10 afios, advirtiéndose un aumento
superior en la cantidad de sindicatos que en el niumero de afiliados entre el 2000 y el 2004
(con excepcion del afio 2001) y los afios 2011 y 2013, llegando al 10% de diferencia en los
afios 2002 y 2003. Por su parte, ha sido mayor la variacion en la cantidad de afiliados
sobre el numero de sindicatos en los afios 2001, del 2005 al 2008, el 2010, el 2011 y entre
el 2015 y el 2017, encontrandose la mayor diferencia en los afios 2008 (11%) y 2016 (7%).

Si bien se advierte una mayor proporcién de crecimiento de la poblacion afiliada por sobre
el nimero de sindicatos desde el afo 2015 a la fecha, no es posible hablar ain de una
tendencia, por lo preliminar de los datos tenidos a la vista.

Grafico 2. Tamafo promedio de los sindicatos 1990-2017
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Fuente: Registros administrativos, Direccidn del Trabajo
Elaboracion: Subsecretaria del Trabajo, Ministerio del Trabajo.

Los Consejeros estan de acuerdo que los datos preliminares revisados, no dan cuenta de
una mayor o menor atomizacion sindical durante el ultimo afio de implementacion.

21



® 0 o
CONSEJO SUPERIOR LABORAL

Por otra parte, algunos Consejeros sefialan que el aumento de la tasa de sindicalizacion no tiene
por finalidad, ni mejora en si misma, la productividad, agregando que lo importante del monitoreo
de esta cifra es constatar en cuanto el aumento de la el aumento de la sindicalizacion en cuanto
pueda responder a que los trabajadores cuenten con mejores regulaciones para ejercer sus
derechos de libertad sindical, a partir de la reforma. En el mismo sentido, es importante revisar
qué calidad de sindicalizacidn es la que se esta fomentando, por lo que seria conveniente levantar
datos sobre la duracion de la sindicalizacion y la re-afiliacidn, para constatar que no se esté
instrumentalizando sélo en razén de la negociacién colectiva.

En tal sentido, los Consejeros representantes de los trabajadores, expresan que la CUT apuesta a
un fortalecimiento de las organizaciones, esto es, menos sindicatos y mas afiliacion; y que en el
debate que acompafiid el tramite legislativo de la Ley N°20.940, se sefialé no solo la necesidad de
avanzar en un fortalecimiento del poder sindical, sino también que esto debia ir acompafiado de
un debate sobre el tipo de sindicalismo al que se esperaba contribuir con la nueva legislacion.

Asimismo, durante la discusion sobre el estado y tipo de sindicalizacion que se estd desarrollando
en nuestro pais, los Consejeros relevan la necesidad de, a través del didlogo social y consultando a
las organizaciones del sector publico, se reconozca y regule un marco legal claro para el ejercicio
de los derechos de libertad sindical de los funcionarios publicos. Es importante, sefiala un
Consejero, modernizar el empleo publico, esto es, el régimen de empleo, que seguin su parecer
tiene rigideces que afectan la calidad de los servicios publicos. Asimismo, alerta otro Consejero,
gue es una materia importante de analizar en cuanto permita estandarizar derechos para todos
los funcionarios.

Por su parte, los Consejeros de la CUT, plantean que en el debate de la Mesa del Sector Publico
con sus 15 organizaciones y en negociaciones de la Mesa con los gobiernos, se ha abordado el
reconocimiento del derecho a tutela judicial respecto de sus derechos fundamentales vy
particularmente en la proteccion de sus derechos de libertad sindical.

En conclusion, los Consejeros estan de acuerdo en que las cifras iniciales no les permiten
determinar una relacion causal (ni tampoco desecharla) entre el aumento de la tasa de
sindicalizacién apreciable desde el afio 2006 a la fecha, ni que ésta tenga las caracteristicas de
extension y no atomizacion que se buscaba con la reforma.

Los Consejeros coinciden en la importancia de establecer procesos formales de recopilacion y
procesamiento de datos y estadisticas en materia de sindicalizacion, que incorporen variables de
numero de sindicatos, tamafio de empresa, sector productivo, duracién de la afiliaciéon y re-
afiliacion, asi como métodos y calendario para la divulgacion de dicha informacion.
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Finalmente, el Consejo Superior Laboral hace presente la importancia que existan reglas claras
para que los funcionarios publicos puedan ejercer sus derechos de libertad sindical, entre otras
razones, atendida la importancia e impacto que puede tener el ejercicio de derechos de libertad
sindical por parte de los funcionarios publicos en el sector privado vy, particularmente, en el
sistema de relaciones laborales chileno. En el mismo sentido, hacen presente la importancia del
empleo publico, su revision y actualizacidn a las necesidades del pais, resguardando derechos
funcionarios similares a todo el personal, con independencia de su calidad de contratacién. El
Consejo coincide en que a través del didlogo social y escuchando a las organizaciones de
funcionarios del sector, debieran analizarse estos importantes temas.

2. Negociaciones colectivas

Uno de los propdsitos de la ley fue promover una mayor cobertura de la negociacion
colectiva, entendiendo ésta como un proceso de didlogo y busqueda de acuerdos
productivos para ambas partes al interior de las empresas. Asimismo, se esperaba que las
negociaciones involucraran cada vez a un mayor nimero de trabajadores por cada
sindicato, y no generar una multiplicidad de pequefias negociaciones de pequefios
sindicatos, sin que aumente mayormente la cobertura total.

La ley presumia que un proceso simplificado, que promueve el didlogo, en el que se
pueden llegar a acuerdos que benefician a ambas partes, podia significar al largo plazo un
mayor incentivo de las partes a negociar; de ello surge la necesidad de monitorear el
impacto de las nuevas disposiciones en las conductas de los actores sociales, a fin de
poder identificar la variacion que pueda experimentar la tasa de negociacion colectiva,
como consecuencia de ello.

El analisis de este tema a partir de los datos estadisticos requiere considerar la tasa de
sindicalizacion, pero no exclusivamente. También es importante reparar en el calendario
de vencimiento y renovacion de los contratos colectivos vigentes, que hasta antes de la
reforma, fluctuaba entre los 2 y los 4 afios, para reducirse tras la reforma, a un minimo de
2 y un maximo de 3 afios.

De los datos disponibles para generar este informe, los Consejeros advierten que el
numero y cantidad de procesos de negociacion colectiva reglada, cayd en el primer afio de
implementacion de la reforma, luego de un aumento en el afio previo, sin advertirse un
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incremento en los procesos no reglados de negociacidn. Con respecto al promedio de los
12 afios anteriores, se produjeron 111 negociaciones menos, involucrando a 250
empresas menos y a 347 mil trabajadores menos.

Tabla 1. Cantidad de procesos de negociacidn colectiva reglada de organizaciones

sindicales (*) iniciados durante los afios 2005 a 2018, y trabajadores involucrados en ellos.

Afios Negociaciones Trabajadores
involucrados
2005-2006 1.411 354.790
2006-2007 1.620 477.286
2007-2008 1.697 559.684
2008-2009 1.764 780.139
2009-2010 1.631 688.104
2010-2011 1.983 872.979
2011-2012 1.878 1.117.844
2012-2013 1.850 856.131
2013-2014 1.981 233.778
2014-2015 1.997 250.173
2015-2016 2.013 244,419
2016-2017 2.118 267.996
2017-2018 1.718 210.684

(*) Sindicatos de base: empresa, establecimiento, interempresa, transitorios, otros

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo
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Grafico 3. Cantidad de procesos de negociacion colectiva iniciados, trabajadores
involucrados y cantidad de empresas que negociaron en ellos. Periodo enero-marzo, afios
2013 a 2017

Cantidad de NC, trabajadores involucrados y
cantidad de empresas, 2013 -2017
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(*) Sindicatos de base

(**) En el periodo aproximadamente un 6% de negociaciones regladas de org. sindicales involucran a mas de una
empresa, registrandose una Unica actividad. En estos casos, el registro de la cantidad de trabajadores de las empresas
correspondiente es heterogéneo, no habiéndose realizado una evaluacién de su verosimilitud

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

Los Consejeros discuten las causas de este menor nimero de negociaciones, de empresas
y trabajadores negociando regladamente. De los nimeros desagregados de la cantidad de
sindicatos cuyos instrumentos colectivos vencian los afios 2017 y primer trimestre de
2018, se advierte que en general se celebraron menos instrumentos colectivos (tanto
contratos como convenios colectivos). Es decir, hubo una menor negociacion. Sin
perjuicio de esto, en el primer trimestre de 2018, los sindicatos que negociaron convenios
colectivos sobrepasaron en un 15% al nimero de sindicatos con convenios que vencian el
primer trimestre de 2018.

Cabe sefialar, que durante el ultimo afio se produjo un alza del 2% en el numero de
sindicatos vigentes y de 3 % de la poblacidn afiliada a sindicatos activos, lo que no reviste
una diferencia con el afio anterior, respecto a la primera variable, y representa una
disminucidn, respecto a la segunda.
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Grafico 4: Cantidad de procesos de negociacion colectiva reglada de organizaciones
sindicales (*) iniciados durante los afios 2013 a 2018, periodo abril-marzo, seglin tamafio
de empresa (**).
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(*) Sindicatos de base
(**) En el periodo aproximadamente un 6% de negociaciones regladas de org. sindicales involucran a mas de una empresa,
registrdndose una Unica actividad. En estos casos, el registro de la cantidad de trabajadores de las empresas correspondiente es
heterogéneo, no habiéndose realizado una evaluacién de su verosimilitud
Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracidn: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Del dato revisado, es posible sostener a juicio de algunos Consejeros, que la negociacion
colectiva continuda siendo un tema de la mediana y gran empresa. Las grandes empresas
concentran el 49% de las negociaciones regladas en el primer afio de implementacion de
la reforma, 82% de los trabajadores involucrados y el 41% de las empresas. En las
medianas empresas, ocurren 38% de las negociaciones, involucrando al 16% de los
trabajadores que negocian y 43% de las empresas que negociaron. En las pequenas,
representan el 12%, 2% y 15% respectivamente.

En términos de tendencia, en empresas grandes se advierte una relativa estabilidad
mientras hay indicios de caida en las pequefas y medianas empresas, aumentando la
representatividad de la gran empresa en las tres medidas.
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Tabla 2. Cantidad de procesos de negociacion colectiva reglada en que participaron
organizaciones sindicales (*) (**) iniciados los afios 2005 a 2017, periodo abril- marzo,
segun tipo de sindicato

2005-2006 | 2006-2007 2007-2008 | 2008-2009 2009-2010 2010-2011 | 2011-2012
Tipo de sindicato
Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo

OTROS 0 1 0 2 0 0 3
SINDICATO

EMPRESA 1356 1542 1609 1612 1547 1813 1693
SINDICATO

ESTABLECIMIENTO 21 46 72 100 82 121 143
SINDICATO INTER

EMPRESA 51 73 71 100 69 110 83
SINDICATO
TRANSITORIO 9 0 1 0 0 1 0

2012-2013 | 2013-2014 2014-2015 2015-2016 | 2016-2017 | 2017-2018
Tipo de sindicato
Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo | Abril-marzo

OTROS 0 0 1 2 1 1
SINDICATO

EMPRESA 1722 1852 1879 1813 1949 1465
SINDICATO

EsTABLECIMIENTO | 140 208 215 281 213 176
SINDICATO INTER
EMPRESA 86 92 97 165 196 207
SINDICATO
TRANSITORIO 6 0 0 1 0 0

(*) Sindicatos de base.

(**) Un sindicato puede participar en mas de una negociacién colectiva en un periodo determinado. Ademds, aunque en minimas
ocasiones (2% app.), en una misma negociacion puede participar mas de un sindicato.

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccidn del Trabajo

Finalmente, y mirando los datos por tipo de sindicato de la Tabla 2, se plantea que la caida
en el numero de negociaciones y trabajadores involucrados, se da en sindicatos de
empresa y de establecimiento, siendo los primeros todavia mas representativos (79% del
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total de negociaciones cubriendo el 56% del total de trabajadores negociando) aunque
cayendo desde el 83% y 79%, respectivamente.

Las negociaciones de sindicatos interempresa, muestran una tendencia distinta,
aumentando durante el afio de implementacion de la reforma. Mientras entre abril del
2013 y marzo de 2014 representaban el 4% de las negociaciones y el 8% de los
trabajadores negociando, en el afio de implementacion de la reforma suben hasta el 11%
y 37% respectivamente. Cabe sefialar, que este incremento se advierte desde el afio 2015,
lo que coincide con la dictacion de la Ley N°20.760° que reguld la figura de que dos o mas
empresas sean consideradas como un Unico empleador para efectos laborales y
previsionales vy facilitd la negociacion de este tipo de sindicatos.

En conclusion, los Consejeros advierten que no resulta posible aun poder determinar el
efecto de la reforma sobre el nimero de negociaciones, de empresas y trabajadores
involucrados; porque en general, estos procesos comprenden ciclos que abarcan periodos
de 2 y 4 afios (hasta 3 con la nueva legislacion). Pese a ello, el tltimo afio se advierte una
caida en los procesos de negociacion colectiva, tanto en cuanto a su numero, como a los
trabajadores y empresas involucradas. Sin perjuicio de lo cual, se observa la mayor
incidencia de la gran empresa en los procesos de negociacion colectiva y trabajadores
involucrados, y un aumento en la incidencia tanto en el nimero de procesos como de
trabajadores involucrados de los sindicatos interempresa.

Adicionalmente, un Consejero plantea que los problemas que se anunciaron traeria
consigo la Reforma Laboral, parecen no haber sido correctos. Agrega que se construyo
mucho mito sobre los devastadores efectos que tendria la implementacién de la reforma,
lo que al menos preliminarmente, y con los datos tenidos a la vista, no es posible de
confirmar actualmente.

3. Servicios Minimos

3.1.Calificacion

La figura de los servicios minimos, como contrapartida a una huelga sin reemplazo, tiene
una cierta semejanza con la figura del “equipo de emergencia” que contemplaba la
antigua legislacion, aunque con una nueva configuracion mas compleja y con un
procedimiento de calificacion que la antigua no contenia.

3 Ley 20.760, publicada el 9 de julio de 2014.
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Los servicios minimos son “aquellas funciones, tareas, procesos o dreas de gestion o
servicio de una empresa que, sin menoscabar en su esencia el derecho a huelga, conforme
al tamanfo y caracteristica de la empresa, establecimiento o faena, deben ser atendidas
durante el desarrollo de una huelga, cuando resultan estrictamente necesarias para
proteger los bienes corporales e instalaciones de la empresa y prevenir accidentes;
garantizar la prestacion de servicios de utilidad publica o la atencion de necesidades
basicas de la poblacidn, incluidas aquellas relacionadas con la vida, la seguridad o la salud
de las personas, y garantizar la prevencion de dafios ambientales o sanitarios”*.

En tal sentido, la Ley N° 20.940 incorporo la institucion de los servicios minimos, bajo tres
supuestos especificos:

a) Servicios Minimos de seguridad: aquellos que estan destinados a atender funciones,
tareas, procesos o dreas de gestion o servicio, estrictamente necesarios para proteger los
bienes corporales e instalaciones de la empresa y prevenir accidentes.

b) Servicios Minimos de funcionamiento: aquellos que estan destinados a atender
funciones, tareas, procesos o areas de gestion o servicio, estrictamente necesarios para
garantizar la prestacion de servicios de utilidad publica o la atencion de necesidades
basicas de la poblacidn, incluidas las relacionadas con la vida, la seguridad o la salud de las
personas, y

c) Servicios Minimos para prevenir dafios ambientales o sanitarios: aquellos que estan
destinados a atender funciones, tareas, procesos o dreas de gestion o servicio,
estrictamente necesarios para garantizar la prevencion de dafnos ambientales o sanitarios.

En conclusion, se recoge como una figura especial, que limita el derecho a huelga, por
causas tipificadas, la que no pretende mantener la produccién de la empresa durante la
huelga, sino impedir que la misma genere dafios permanentes para ella, la seguridad en la
misma, impida trabajar a los trabajadores no involucrados en el proceso, o genere dafios
al medio ambiente, como se deduce de los tipos de servicios minimos antes sefalados.

La ley establece que los Servicios Minimos deberan ser fijados antes de la negociacion
colectiva, preferentemente por el acuerdo de las partes, y cuando éste no se produzca -
comprendiendo dentro de ésta hipdtesis cuando no concurran todas las organizaciones
sindicales existentes en la empresa-, cualquiera de las partes podra requerir la calificacion
administrativa a la Direccion Regional del Trabajo. De esta calificacion se podra reclamar
ante la Direccion Nacional del Trabajo.

% Direccién del Trabajo.
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Como resefia el Anexo C de este Informe, |a Direccion del Trabajo tuvo que organizar todo
un dispositivo permanente para la atencion y calificacion de los Servicios Minimos, que
debia comenzar a operar desde el 1° de enero de 2017, atendida la vigencia anticipada de
la normativa relacionada con la calificacion de Servicios Minimos a las negociaciones
colectivas que debian desarrollarse en los primeros seis meses de vigencia general de la
reforma.

En efecto, los Servicios Minimos fueron la primera parte de la reforma en ser aplicada en
la practica, dado que el inciso segundo del articulo tercero transitorio de la Ley N°20.940
establecio un cronograma para poder calificar servicios minimos en aquellas empresas a
las que les correspondia negociar en las fechas inmediatamente posteriores al 1 de abril
de 2017.

Esta figura generd diversos temores en los actores sociales y politicos durante la
tramitacion del proyecto. Desde el punto de vista empresarial, los Servicios Minimos eran
considerados demasiado restrictivos, por lo que una huelga podia terminar generando un
dafio desproporcionado en la empresa o en la comunidad. Desde el punto de vista
sindical, los Servicios Minimos, a pesar de que el tenor literal de la ley indica claramente
que se trate de situaciones restrictivas y excepcionales, eran considerados como una
posibilidad para atenuar el impacto de una huelga efectiva. Y desde todos los sectores
existio la duda sobre si el sistema de calificacion que propuso la ley podria funcionar en la
practica; especialmente se dudaba de la capacidad de las partes para ponerse de acuerdo
en ellos, asi como de la capacidad técnica de la Direccion del Trabajo para dirimir en
aquellos casos en que no existiera acuerdo previo de las partes.

Los datos sobre la aplicacion de las nuevas regulaciones en materia de calificacion de
servicios minimos, son los siguientes:
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Tabla 3. Tabla Servicios minimos. Acuerdos y requerimientos administrativos al 31.3.2018

ACUERDOS ENTRE LAS PARTES REQUERIMIENTOS
Cantidad 2017 | Cantidad | Total Cantidad 2017 | Cantidad | Total | Total Acuerdos
% 1° mas
Trimestre Trimestre Requerimientos
2018 2018
Acuerdos 253 48 301 Requerimientos 28 20 48
vigentes de calificacidén
en tramite
Sin 36 5 41 Requerimientos 237 13 250
Acuerdo® de calificacién
finalizados
Acuerdos 1 2 3 Recursos 20 8 28
en Jerarquicos en
revision tramite
Total 290 55 345 Total de 285 41 326 671
Acuerdos Requerimientos
Porcentaje | Porcentaje de acuerdos Porcentaje de requerimientos sobre el total
sobre el sobre el total 51,4% 48,6%
total

Fuente Unidad de Servicios Minimos, Direccion del Trabajo
Elaboracién: Consejo Superior Laboral

De la informacion tenida a la vista, se advierte que del total de 1331 empresas en
procesos de negociacion colectiva reglada entre abril de 2017 y marzo de 2018, solo la
mitad (671 casos) definid via acuerdo de partes o requerimiento administrativos Servicios
Minimos®.

Por otro lado, los datos no nos muestran una diferencia estadisticamente relevante entre
la cantidad de servicios minimos acordados por las partes y aquellos requeridos a la
Direccion del Trabajo.

En relacion al tema de la calificacion administrativa de los Servicios Minimos, los
Consejeros presentan posturas diversas. Por un lado, los Consejeros de la CUT sostienen
que la restriccion de los servicios minimos esta en la norma pero también ha estado

® Esta nomenclatura da cuenta de aquellos acuerdos que buscan ser registrados ante la Direccién del Trabajo
pero no han sido logrados con todas las organizaciones sindicales existentes en la empresa.

® Dejando constancia que la informacién administrativa nos da testimonio de requerimientos finalizados, sin
especificar si los mismos fueron o no judicializados, finalmente.

31



® 0 o
CONSEJO SUPERIOR LABORAL

reflejada en los criterios de definicion que ha aplicado la Direccion del Trabajo en su
calificacion. Esta consistencia entre la ley y la implementacion practica de ésta, es algo
que debiese mantenerse en el futuro, mds aun cuando ya se ha vivido la primera
definicion y con ello se podran establecer principios generales. Alertan que esperan que
los criterios sustentados por la autoridad administrativa se mantengan; si cambian de un
dia para otro, hablaria muy mal del organismo y su independencia.

Otros Consejeros por su parte, sostienen que la calificacion de los Servicios Minimos ha
sido dificil para las empresas, por la carga administrativa y legal que implica para éstas.
Muchas empresas no han recurrido al procedimiento de determinacidon, ni han llegado a
acuerdo interno, y la pregunta que debe hacerse es si lo hacen por lo engorroso,
conflictivo e incierto que es este proceso, o si es porque realmente no necesitan Servicios
Minimos. Asimismo, opinan que la interpretacion que ha dado la Direccién de la norma
legal sobre Servicios Minimos, ha sido muy restrictiva, no considerando al efecto, los
informes técnicos que los organismos especializados han emitido a este respecto. Asi por
ejemplo, los informes de las instituciones reguladoras, en dreas como la banca o las
eléctricas, proponian Servicios Minimos muy superiores a los que en definitiva fueron
fijados por la Direccion del Trabajo. Estos informes, a juicio de una parte de los
Consejeros, si bien no tienen que ser vinculantes, si deberian ser sopesados en la
calificacion de la Direccion del Trabajo.

En relacién a lo dispuesto en el inciso doce del articulo 360 del Codigo del Trabajo, que
dispone que en el mes de abril de cada afio, “la Direccion del Trabajo publicara los
estandares técnicos de cardcter general que han servido de base para la calificacion de los
servicios minimos y los equipos de emergencia”, lo que tenderia a establecer criterios
claros y uniformes, y dar mayor celeridad a los procesos de calificacion por parte de la
Direccion, los Consejeros también han sefialado opiniones distintas.

Algunos Consejeros valoran la creacion de estos criterios como estédndares generales que
evitaran que la fijacion de los Servicios Minimos se transforme en una pre-negociacion
colectiva. Sostienen que no es deseable, que cada vez que se vaya a negociar
colectivamente, se deba previamente negociar los servicios minimos. Es necesario que el
organo administrativo, lleve a cabo estos criterios generales, con estdndares OIT, y se
elimine esta falsa necesidad de negociar Servicios Minimos en cada oportunidad. Para
otros Consejeros en cambio, la realidad parece demostrar que la fijacion de Servicios
Minimos no serd un proceso Unico y que solo excepcionalmente se deba ajustar en el
tiempo. Asi, se sefiala el caso de Colmena, que a menos de un afio de haber fijado su
Servicios Minimos, presentaron nuevamente una re-calificacion. Ademas, sostienen, que
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esta fijacion de Servicios Minimos puede desconocer el dinamismo de la economia y la
redefinicion constante de la organizacion productiva de cada empresa.

En conclusion, el Consejo Superior Laboral, advierte que la mitad de empresas que
realizaron procesos de negociacion colectiva reglada durante el periodo abril de 2017 a
marzo de 2018, fijaron Servicios Minimos; y asimismo, que de ellos, la mitad han
correspondido a acuerdo de las partes y la otra mitad a calificacion administrativa.

Por otro lado el Consejo esta de acuerdo que es importante para el desenvolvimiento de
la negociacion colectiva, que las partes evaluen sus necesidades de Servicios Minimos
fundadamente, buscando llegar a acuerdos que se ajusten a las reales necesidades de la
empresa.

3.2.Reclamacién Judicial

Una de las situaciones de mayor notoriedad en materia de Servicios Minimos ha sido la
reclamacion judicial de las calificaciones administrativas que ya han quedado firmes tras el
pronunciamiento del Director Nacional del Trabajo.

Al 31 de marzo 2018, y segun lo informado por el Departamento Juridico de la Direccién
del Trabajo, han sido 38 las calificaciones objeto de reclamacién ante tribunales, de un
total de 551 servicios minimos vigentes, lo que representa un 7%; o considerando solo los
326 requerimientos ante la Direccion del Trabajo, representa un 12%.

Al respecto se ha generado una controversia juridica respecto de la posibilidad de
impugnar judicialmente la calificacion de Servicios Minimos que realiza en segunda
instancia administrativa el Director Nacional del Trabajo, luego de la calificacion inicial
realizada por el Director Regional del Trabajo. En concreto, la disputa emana de la
interpretacion que se da al articulo 360, inciso 11, del Codigo del Trabajo, que sefiala que
la resolucion del Director Regional del Trabajo “sélo sera reclamable” ante el Director
Nacional del Trabajo.

La Corte Suprema, en dos dultimos pronunciamientos, rechaza recursos de queja,
presentados en contra de ministros de Corte de Apelaciones que habian declarado la
incompetencia de los Tribunales laborales para conocer de las causas de Servicios
Minimos’. Sin perjuicio de ello, en el fallo del 18 de abril de 2018, de oficio, y ejerciendo la
labor interpretativa de las normas juridicas, funddndose en el principio de inexcusabilidad

7 Corte Suprema, causas ROL N°s 832-2018 del 18 de abril de 2018 y 1180-18 de 7 de marzo de 2018.
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de los jueces y en el derecho a la accion y debido proceso, la Corte Suprema declara que
los pronunciamientos de la Direccion del Trabajo son reclamables judicialmente.

Si bien, el Consejo estima que es aln temprano para emitir una conclusion definitiva sobre
esta controversia, en términos generales, se aprecia una tendencia en los Juzgados de
Letras del Trabajo de primera instancia, de declararse incompetentes para conocer de
estas reclamaciones, aunque ha habido excepciones. En segunda instancia, sin embargo,
las Cortes de Apelaciones se encuentran divididas entre declararse competentes o ratificar
la incompetencia. Por su parte, las causas que han llegado a la Corte Suprema a través de
recursos de queja, son poco expresivas de la forma de dilucidar esta problematica, pues si
bien en ambos casos se rechaza el recurso interpuesto, en uno de ellos, y por una
actuacion de oficio del tribunal, se declara la competencia judicial para conocer de esta
materia.

El resumen de la judicializacion en materia de Servicios Minimos es el siguiente: se
registran 38 acciones judiciales, entre las que se encuentran 5 recursos de proteccion ante
Corte de Apelaciones; 33 acciones deducidas en tribunales con competencia laboral, entre
los que se registran 31 acciones conocidas bajo procedimiento monitorio y 2 acciones
deducidas bajo procedimiento de aplicacidn general; por ultimo, existen 2 recursos ante el
Tribunal Constitucional®, de inaplicabilidad por inconstitucionalidad, que incide en una de
las acciones judiciales que fueran deducidas en sede laboral.

Es importante resefar las acciones que llegaron al Tribunal Constitucional. En el caso del
Banco de Chile, dedujo reclamo en procedimiento monitorio en causa caratulada “Banco
de Chile con Inspeccion Provincial del Trabajo”, bajo RIT 1-463-2017, del 2° Juzgado del
Trabajo de Santiago; el referido tribunal que se declaré incompetente, recurriendo
entonces el Banco de Chile de apelacion ante la Corte de Apelaciones de Santiago, recurso
que se tramita bajo el ROL N° 2270-2017, y que en la actualidad se encuentra de vista y
fallo; y en paralelo dedujo requerimiento de inaplicabilidad por inconstitucionalidad en
contra del inciso segundo del articulo 360 del Cddigo del Trabajo que dispone que la
resolucion que dicta en materia de calificacion de servicios minimos por parte del Director
Regional del Trabajo “solo” es reclamable ante el Director Nacional del Trabajo, y por ende,
segun recurrente, no se admitiria la procedencia en su contra de accidn ante los tribunales
de justicia. En relacion al requerimiento del Banco de Chile ante el Tribunal Constitucional,
Ingreso INA 4.007-2017, que hasta la fecha se encuentra pendiente de vista y fallo.

8 Causa INA 4007-2017, ante el Tribunal Constitucional, que incide en la Causa Rol Ingreso N°2270-2917, de
la Corte de Apelaciones de Santiago, caratulada: “Banco de Chile S.A. con Inspeccion Provincial del Trabajo”.
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Por su parte, en el caso del requerimiento de inaplicabilidad deducido por el Sindicato de
Trabajadores de la Empresa Banco Ripley S.A., INA 4.136-2017, incide también en una
declaracion de incompetencia declarada en la causa RIT M-1806-2017, del 2° Juzgado del
Trabajo, que fuera confirmada por la Corte de Apelaciones en la causa ROL N°1635-2017, a
su turno impugnada a través de recurso de Queja ante la Corte Suprema ROL N°41.455-
2017, que se encuentra pendiente de resolucidon y con suspensidon del procedimiento
decretada por el Tribunal Constitucional.

El Consejo coincide en que la definicion de los Servicios Minimos idealmente debiese ser
por acuerdo entre empresa y sindicatos. Sin embargo no existe una posicion unanime
respecto de la posibilidad de revisar judicialmente la calificacion de Servicios Minimos.
Para los Consejeros Tokman, Salas y Olavarria, es importante que los Tribunales de justicia
puedan pronunciarse sobre la calificacion de Servicios Minimos. Para los Consejeros de la
CUT, en caso de falta de acuerdo, debiesen ser fijados por la Direccion del Trabajo,
organismo que debe actuar con independencia de la autoridad politica y en estricto apego
al concepto restrictivo de Servicios Minimos. Sin perjuicio de ello, destacan que en el
ultimo fallo de la Corte Suprema, en que se reconoce la competencia de los Tribunales
para conocer de estas reclamaciones, se diga que la calificacion de los servicios minimos
debe hacerse siempre en el marco del respeto del derecho a huelga.

4. Grupos negociadores

Inicialmente, el proyecto de ley enviado al Congreso Nacional contenia disposiciones de
titularidad sindical, esto es, prohibia la existencia de grupos negociadores en aquellas
empresas donde hubiera un sindicato legalmente constituido. El fallo del Tribunal
Constitucional (causas ROL N° 3016-2016 y ROL N° 3017-2016) elimind las disposiciones
sobre titularidad sindical que contenia el proyecto, pues considerd que el mismo “implica
una intervencion legislativa extrema, que afecta la esencia del derecho de los trabajadores
a negociar colectivamente, a través de grupos de trabajadores no sindicalizados. En
efecto, el Proyecto cambia el foco de la negociacion. En vez de colocar el acento en
quienes tienen el derecho de acuerdo a la norma constitucional ya citada, lo ponen en las
organizaciones sindicales”®. En definitiva, reconoce como titular del derecho a negociar
colectivamente a los trabajadores individualmente considerados, quienes son libres para
elegir si ejercen el derecho mediante una organizacion sindical o un grupo negociador.

9 Sentencia Tribunal Constitucional, Rol N° 3016-2016, Considerando 20°, pagina 56.
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El fallo del Tribunal Constitucional, lo que técnicamente hace, es retirar del texto las
disposiciones consideradas inconstitucionales, pero no puede reemplazar ni legislar
situaciones nuevas. Es por ello que los grupos negociadores, finalmente, quedaron sin un
procedimiento legal para negociar establecido en la ley, lo que se estimd, podria ser causa
de judicializacién

La negociacion colectiva a través de grupos negociadores, es un fendmeno de baja

incidencia dentro del universo de negociaciones colectivas. Asi por ejemplo se advierte del
siguiente grafico:

Grafico 5. Evolucion de instrumentos colectivos que inician su vigencia cada afio, segun
entidad negociadora, afios 1990 a 2016
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Fuente: Direccion del Trabajo Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo
Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccidn del Trabajo
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Grafico 6. Evolucion de trabajadores involucrados (expresado en miles) en instrumentos
colectivos que inician su vigencia cada afo, segln entidad negociadora, afios 1990 a 2016
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Trabajo
Elaboracién: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Mientras las negociaciones colectivas de sindicatos van en aumento, las negociaciones de
grupos disminuyeron levemente entre los afios 2015 y 2016 al 18% y 17% de las
negociaciones, respectivamente, correspondiendo al 7% y 9% de los trabajadores
involucrados. Respecto al 2017 y 2018, no es posible revisar cifras, porque la Direccidn del
Trabajo dejo de registrar los acuerdos celebrados entre empleador y grupo negociador por
no ser instrumentos colectivos.

La Direccion del Trabajo se ha pronunciado en tres ordinarios sobre la situaciéon de los
grupos negociadores en la nueva ley, sefialando que los grupos pueden existir y negociar,
como lo reconoce el Tribunal Constitucional, pero estos acuerdos son contratos entre
particulares y sus efectos juridicos no gozan de las prerrogativas del Libro IV del Cédigo del
Trabajo, por no haberse seguido un procedimiento legal para ello, como mandata la
Constitucion y la ley. Es decir, un acuerdo de grupo negociador no podria impedir, por
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ejemplo, que un trabajador que ha sido parte de aquel grupo, con posterioridad al
acuerdo, se afilie a un sindicato y pueda negociar colectivamente en ese sindicato®

Esta situacidn, hasta la fecha, no ha significado una alta judicializacion, como se esperaba,
lo que debe leerse en relacion a la baja existencia y cobertura de los grupos negociadores.
En definitiva, y segun nos informa el Departamento Juridico de la Direccion del Trabajo, a
la fecha sélo se han judicializado 7 casos en esta materia, fundados en la negativa de la
Direcciéon del Trabajo a registrar como instrumentos colectivos los acuerdos arribados
entre empleadores y grupos negociadores. Procesalmente, la gran mayoria de estos
reclamos han optado por la via del recurso de proteccidn, y han sido rechazados en casi
todos los casos por estimar las Cortes “que no existe un derecho indubitado que proteger
a través del recurso de proteccion”!!. Resulta interesante, que de forma mas reciente, la
Corte de Apelaciones de Santiago ha entrado a analizar el problema de fondo de las
reclamaciones, fallando también en contra de los grupos, pero argumentando que “no
pasa el hecho por la ilegalidad o arbitrariedad del actuar de la recurrida sino que por un
vacio o defecto legal, puesto que la conducta de la Direccion del Trabajo sdlo ha actuado
acorde lo dispuesto en su texto normativo y bajo sus atribuciones, sin que ello implique
una discriminacién arbitraria o la afectacion de los derechos en esencia”*2.

Los fallos judiciales en general han determinado el rechazo de las reclamaciones
impetradas por representantes de grupos de trabajadores cuyas solicitudes de registro de
los acuerdos celebrados con sus empleadores han sido negadas por la autoridad
administrativa.

Los Consejeros presentan visiones distintas sobre este punto. Si bien el Consejo estd de
acuerdo en que un grupo negociador no esta al mismo nivel que una organizacion sindical,
debido a que son agrupaciones sin personalidad juridica ni permanencia, y por lo tanto no
pueden tener las mismas prerrogativas de una organizacion sindical; para algunos
Consejeros, |la negativa a registrar los acuerdos negociados entre grupos y empleadores es
equivalente a negarles su derecho a negociar colectivamente. Para otros, en cambio, los
grupos no representan un interés colectivo protegido por la libertad sindical, pues en el
mejor de los casos son organizaciones de trabajadores sin animo de representacion ni
trascendencia, y en el peor, son instrumentos de los empleadores para evitar la
sindicalizacion y la real negociacion colectiva.

19 pictdmenes Ordinarios de la Direccién del Trabajo sobre grupos negociadores, N°s 1163/0029 de 13 marzo
de 2017; 2503 de 7 de junio de 2017 y 3193/084 de 12 de julio de 2017.

11 Corte Suprema, rol 45.354-2017, dictada el 12 de marzo de 2018.

12 Considerando Quinto, Sentencia Corte de Apelaciones de Santiago en causa Rol 16.410-2018, dictada el
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El Consejo Superior Laboral, concluye sobre este tema, que la negociacion a través de
grupos de negociadores es un fendmeno de menor incidencia tanto en cuanto al nimero
de negociaciones que se desarrollan en un afio, como al numero de trabajadores que
involucra. Adicionalmente, se advierte que la negociacion de grupos se ha mantenido en
torno al 20% desde la Ley N°19.759 del afio 2001, con un peak de 28% el afio 2005 y un
minimo de 17% el afo 2006). Este contexto permite explicar la baja judicializacidon
presente en este tema, lo que sin embargo, no resuelve el vacio legal que se advierte
producto de la declaracidon de inconstitucionalidad del Tribunal Constitucional sobre las
normas de titularidad sindical que contenia el proyecto de ley que sirvié de base a la Ley
N°20.940 y el posterior Veto Presidencial. Uno de los Consejeros plantea que esto puede
salvarse aplicando el derecho comun o el principio de analogia, sin perjuicio de que otros
sostienen que esto necesariamente debe realizarse mediante modificacion legal, pues la
Constitucion dispone en su articulo 19 N°16, que serd la ley la que establezca los
procedimientos de negociacion colectiva.

5. Derecho a huelga

La huelga adquiere bajo la nueva legislacion un nuevo estatus como derecho reconocido
legalmente, y se ve fortalecida en su ejercicio. En este sentido, la Ley N°20.940 incorpora
varias herramientas que buscan tutelar su ejercicio efectivo, como la prohibicion de
reemplazo en huelga y la configuracion de su incumplimiento como una practica desleal
(art. 403 d), las limitaciones al ejercicio del descuelgue y la posibilidad de reclamar
judicialmente la determinacidn triministerial de las empresas en las que no se puede
ejercer este derecho.

Nuevamente, la discusion legislativa sobre este punto generd multiples opiniones. Para un
sector, el fortalecimiento del derecho a huelga, y especialmente el fin del reemplazo de
trabajadores huelguistas, generaria un mayor cuadro de conflictividad, tanto en el nimero
de huelgas efectuadas, como en la duracidn de las mismas. Para otros sectores, el efecto
es inverso: una huelga fortalecida alienta a las partes a llegar un acuerdo antes de que
ésta se materialice, 0 a ser mas breves una vez que estas se han materializado. Las cifras a
la fecha sefalan:
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Tabla 4. Cantidad de huelgas legales efectuadas y trabajadores involucrados en ellas,
segln tamafo de empresas, por afo, periodo abril 2013 —marzo 2018.

. Gran Empresa Mediana Empresa Pequefia Empresa Total
s Efectuadas | Trabajadores | Efectuadas | Trabajadores | Efectuadas | Trabajadores Efectuadas Trabajadores
2013-2014 97 26.302 82 4313 18 289 197 30904
2014-2015 109 34.391 82 4333 18 344 209 39068
2015-2016 103 22.682 70 3627 11 234 184 26543
2016-2017 99 33.379 79 4038 25 410 203 37827
2017-2018 68 11.808 52 2572 17 336 137 14716

Fuente: Registros administrativos, Direccién del Trabajo

Elaboracién: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

De los datos revisados, resulta posible identificar una disminucion en el nimero de
huelgas efectuadas durante el afio de implementacion de la reforma en términos
absolutos (137) y en su proporcion respecto a las negociaciones regladas (10,3%).
Asimismo, el nimero de trabajadores involucrados en huelgas legales es menos de la
mitad que el periodo anterior. Sin perjuicio de ello, también se advierte un leve aumento
en la duracion de las huelgas (de 16 dias, en el periodo 2016-2017, a 17 dias en el altimo

afho).

Tabla 5. Duracién promedio de huelgas legales efectuadas (dias), segtin tamafio de empresa, por
afio, periodo marzo-abril, 2013 a 2018

- Gran Mediana Pequefia Total
Afo
Empresa Empresa Empresa general
2013-2014 10,4 13,75 21,55 15,2
2014-2015 11,95 10,6 17 13,2
2015-2016 14,95 16,25 13,75 15,0
2016-2017 17,15 18,9 11,85 16,0
2017-2018 17 19,65 14,7 17,1

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo. Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccidn del Trabajo
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Algunos Consejeros sostienen que la huelga es la tltima ratio de la negociacion colectiva, y
en tal sentido, es interesante revisar qué ha pasado con los métodos alternativos de
solucion de conflictos, como la mediacion. Sobre esto, un Consejero comenta la buena
experiencia que ha vivido en relacién a la mediacion administrativa, la que ha permitido
llegar a acuerdos antes que se haga efectiva la huelga o al poco tiempo de ello.

Grafico 7. Cantidad de mediaciones por buenos oficios, mediaciones obligatorias o
voluntarias finalizadas en procesos de negociacion colectiva reglados de organizaciones
sindicales (*) iniciados en el periodo 2005 a 2018.
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Fuente: Registros administrativos, Direccidon del Trabajo
Elaboracién: Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

De los datos revisados, es posible apreciar un paulatino aumento en el uso de los buenos
oficios de la autoridad administrativa, durante la vigencia de la normativa anterior,
empledndose en un promedio de 36% de los procesos de negociacion reglada. Si bien
durante el ultimo afio, se observa una baja del nimero de mediaciones, su incidencia
sobre el numero de procesos de negociacion colectiva alcanza al 41%. Cabe sefalar, que
durante el ultimo afio se consideran en este porcentaje, tanto el nimero de mediaciones
por buenos oficios, como de mediacion obligatoria (articulo 351 del Cdédigo del Trabajo) y
voluntaria (articulo 344 del mismo cuerpo legal).
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Finalmente, algunos Consejeros destacan la necesidad de socializar correctamente qué es
lo que significa la huelga en todos los actores. No puede esperarse que la huelga no
genere un costo; el tema es que ese costo debe ser proporcional al bien juridico
protegido. Los dafnos que genere la huelga, que insistimos, deben ser aceptados, no
pueden ser desproporcionados con los dafios generados a la empresa, a terceros, a la
economia del pais o al medio ambiente.

En conclusion, el Consejo advierte disminucidon en el nimero de huelgas legales y
trabajadores involucrados y un leve aumento en su duracion. Sin embargo, lo acotado de
los antecedentes no permite identificar a la reforma como causa de esas situaciones. Se
debera seguir revisando el comportamiento de la huelga legal y extra legal, con el objeto
de testear si la reforma ha permitido disminuir la conflictividad laboral (legal y extra legal)
a través de la incorporacion de mejoras en el procedimiento reglado de negociacion
colectiva.

5.1.Reemplazo llegal

Es importante analizar la aplicacidn practica de las normas que impiden el reemplazo de
trabajadores en huelga. Segun la nueva ley, el reemplazo ahora es prohibido en todas sus
formas (externo e interno), y se sanciona como practica desleal, facultandose a la
Direccion del Trabajo a disponer el retiro inmediato de los trabajadores reemplazantes.

El registro de este tema es llevado por la Direccion del Trabajo de forma conjunta al de
practicas antisindicales por reintegro ilegal, de lo cual se informa en la siguiente tabla.

Tabla 6. Cantidad de denuncias de practicas antisindicales y desleales por reintegro y
reemplazo 2013-2018 (enero- 31 de marzo)

Indicador 2013 2014 2015 2016 2017 al 31.03.2018

Numero total de denuncias de
practicas antisindicales y 1402 1382 1492 1225 1209 282

desleales presentadas en la DT

Numero total de denuncias
presentadas a la DT por reintegro
individual ilegal o reemplazo de
huelguistas

96 92 94 66 80 20
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Denuncias acogidas (constatadas)
por la DT relacionadas con el
reintegro individual o reemplazo
de huelguistas

60 59 60 50 35 8

% denuncias por reintegro y
reemplazo acogidas sobre 62,5 64,1 63,8 75,8 43,8 40
presentadas

Fuente y Elaboracion, Departamento Juridico, Direccion del Trabajo

Los datos permiten identificar un aumento, respecto al afio 2016, de las denuncias por
practica antisindical de reemplazo y reintegro ilegal de trabajadores recibidas por la
Direccion del Trabajo durante el afio 2017, ademas de un nimero importante sdlo el
primer trimestre de 2018. Sin perjuicio de lo anterior, también se observa una disminucién
en la cantidad de denuncias acogidas por el drgano administrativo por esta causa, bajando
del 76% del afio 2016 a un 44% el 2017 y 40% en lo que va del 2018.

Los Consejeros reflexionan sobre el uso que tuvo la figura legal del reemplazo con la
normativa anterior. El articulo 381 del Cddigo del Trabajo prohibia el reemplazo de
trabajadores en huelga, salvo en determinados casos y cumpliendo ciertas condiciones,
dentro de las que se comprendia, el pago al sindicato de un bono por cada trabajador
reemplazado®?.

No existen datos que nos permitan revisar el real uso de esta herramienta que permitia el
reemplazar legalmente trabajadores en huelga, siendo dispar la apreciacion de los
Consejeros sobre su escaso o habitual uso. Por ello, no podemos comparar el efecto de la

13 Inciso primero, art. 381 del Cédigo del Trabajo previo a la reforma:

“Estard prohibido el reemplazo de los trabajadores en huelga, salvo que la dltima oferta formulada, en la
forma y con la anticipacién indicada en el inciso tercero del articulo 372, contemple a lo menos:

“a) ldénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato, convenio o fallo arbitral vigente, reajustadas
en el porcentaje de variacién del Indice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto Nacional de
Estadisticas o el que haga sus veces, habido en el periodo comprendido entre la fecha del ultimo reajuste y la
fecha de término de vigencia del respectivo instrumento;

b) Una reajustabilidad minima anual segun la variacién del indice de Precios al Consumidor para el periodo
del contrato, excluidos los doce ultimos meses;

¢) Un bono de reemplazo, que ascenderd a la cifra equivalente a cuatro unidades de fomento por cada
trabajador contratado como reemplazante. La suma total a que ascienda dicho bono se pagard por partes
iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los 5 dias siguientes a la fecha en que ésta
haya finalizado.”
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reforma, por la ausencia de datos que den cuenta de como se manifestaba el fendmeno
del reemplazo anteriormente.

Los Consejeros opinan que ha sido interesante la discusion que se ha presentado en la
justicia, respecto a que el reemplazo se prohibe tanto con personal de la empresa
(reemplazo interno), como con empresas externas (reemplazo externo). Sobre el primer
punto, los Consejeros estiman que sélo quedarian fuera de esta prohibicion, aquellas
adecuaciones necesarias que el empleador puede hacer en cuanto al turno de sus
trabajadores. Algunos Consejeros sefialan que no debe entenderse este concepto de
forma tan restrictiva, que por ejemplo, impida reasignar una maquina, a un trabajador no
en huelga, si se encontraba dentro de sus funciones.

Sobre el segundo tema, la prohibicion del reemplazo externo, algunos Consejeros
recuerdan que esto antes no estaba prohibido. Otros Consejeros sefialan que hoy en dia el
reemplazo externo es ilegal, y se encuentra sancionado como practica antisindical.
También, sostienen los Consejeros, seria relevante avanzar en el debate sobre la
tecnologia, y cdmo su uso se puede interpretar o no como un reemplazo de trabajadores
en huelga. Un Consejero sefiala que el debate se vuelve alin mas interesante, si se tiene a
la vista el Informe OCDE sobre Chile, en el que nos identifica como uno de los paises en los
cuales la automatizacién tendra mayor impacto en el empleo.

En definitiva, el Consejo advierte de los datos observados, un aumento de las denuncias
por practicas antisindicales, fundadas en el reintegro y reemplazo ilegal de trabajadores,
durante el afio de implementacion de la reforma, y una disminucion en el nimero de
denuncias acogidas. Asimismo, entiende que la Ley N°20.940 incorporé como una
herramienta de proteccion de la huelga, la prohibicion de reemplazo de los trabajadores
que ejercen este derecho. Para algunos, esta herramienta debe ser aplicada
efectivamente para evitar que el ejercicio de este derecho se vea debilitado, y para otros
Consejeros, debe cuidarse especialmente la interpretacion del concepto de adecuaciones
necesarias, y su extralimitacién a bloguear las maquinarias de la empresa que eran
utilizadas por los trabajadores en huelga.

a4



® 0
CONSEJO SUPERIOR LABORAL

5.2. Huelga y adecuaciones necesarias

En relacion a la huelga y su regulacion, es importante hacer mencion al debate que se ha
dado en torno a las “adecuaciones necesarias” que dispone la ley. El articulo 345 del
Codigo prohibe el reemplazo de los huelguistas, sefialando, ademas, que la huelga no
afecta la libertad de trabajo de los trabajadores no involucrados en ella, ni la ejecucion de
las funciones convenidas en sus contratos de trabajo. A su turno, en la letra d) del articulo
403 del Codigo del Trabajo, se explicita que el empleador, en el ejercicio de sus facultades
legales, podra modificar los turnos y horarios de trabajo y efectuar las adecuaciones
necesarias para que los trabajadores no involucrados en la huelga puedan ejecutar las
funciones convenidas en sus contratos de trabajo.

En el Dictamen N°441/7, de 25 de Enero de 2017, el Director Nacional del Trabajo fijé el
sentido de la expresion “adecuaciones necesarias”, sefalando que, conforme al
Diccionario de la Lengua Espafiola, la voz "adecuar" significa "adaptar algo a las
necesidades o condiciones de una persona o cosa", mientras que por "necesaria" ha de
entenderse "que hace falta indispensablemente para algo", precisando que la intencidn
del legislador es excluir del ilicito infraccion de prohibicién de reemplazo de huelguistas —
considerada practica desleal-- todas aquellas medidas del empleador que adaptan o
ajustan los recursos de la empresa para obtener que los trabajadores no involucrados en
la huelga ejecuten sus funciones contractuales, siempre que sean indispensables para ello.

Conforme lo sefialado, quedan fuera del ilicito aquellas adecuaciones o ajustes
organizativos que el empleador puede razonablemente realizar sobre los medios
personales y materiales con que cuenta la empresa, con la finalidad exclusiva de asegurar
el cumplimiento de las funciones que los trabajadores no huelguistas han pactado en sus
contratos individuales, debiendo, en todo caso, ser medidas a tal punto necesarias que,
sin ellas, tales dependientes no podrian desarrollar las tareas convenidas en sus contratos
de trabajo.

Precisamente en aplicacion de estos principios se suscité un debate publico a propdsito de
una huelga en una empresa transportista.

Mediante Ordinario N° 0440/005, de 24 de Enero de 2018 de la Direccion del Trabajo,
respondiendo a una consulta especifica sobre el alcance de la prohibicion de reemplazo de
huelguistas, en relacion al uso de bienes utilizados por los trabajadores en huelga en una
empresa de transportes, el Director del Trabajo planted que en el caso que los huelguistas
operan maquinas especificas, la huelga:

45



CONSEJO SUPERIOR LABORAL

“. . .) necesariamente acarreard la paralizacion del accionar de esa mdquina, de
modo tal que no serd licito que un tercero la utilice durante una huelga para tareas
de produccion regular, so pena de cometer la prdctica desleal del articulo 403 letra
d) del Cédigo del Trabajo, por cuanto la manipulacion de dicho bien, no es mads ni
menos que la funcion de aquel trabajador en huelga”.

Como puede apreciarse, la definicion del contorno preciso sobre si la medida adoptada
por el empleador es o no infraccion a la prohibicion de reemplazo, estd vinculada a la
realidad que se pueda observar en el caso concreto.

Por otro lado, en el Ordinario n°448/6, del 24 de enero de 2018, el 6rgano administrativo
informo a la Cdmara de diputados que en el proceso de fiscalizacion de una huelga en una
empresa de monitoreo y analisis de medios, pudo constatar el reemplazo de trabajadores
en huelgas por automatizacion. Y al respecto, fundamento su decision ante la Camara
baja, en cuanto “...) la figura se delimita en funcion de la accion de sustituir (reemplazar) y
no en base al medio (personas o medios tecnoldgicos) a través del cual se materializa la
conducta. Los medios corresponden a circunstancias que rodean la conducta infractora y,
en este caso, la norma lo deja abierto, no lo limita a uno u otro.”

Algunos Consejeros entienden que la norma y la interpretacion administrativa, no han
otorgado certeza respecto a qué es una adecuacion necesaria, y el analisis ad hoc,
sugerido puede generar conflictos. Por otro lado, parte de los Consejeros descarta el valor
de esta herramienta por entender que el alto nivel de atomizacion de los sindicatos, la
haria innecesaria.

Se discute entre los Consejeros sobre los margenes del ejercicio del derecho a huelga, por
un lado, uno sostiene que no es un derecho ilimitado, y por otro, que de no existir la
prohibicién de reemplazo, la huelga se vuelve ineficaz.

Por otra parte, un Consejero menciona el eventual efecto que esta figura puede haber
tenido sobre los contratos de trabajo, de tal forma, que las empresas estén reformulando
sus cargos de tal forma de darle viabilidad al uso de las “adecuaciones necesarias”. El
Consejo entiende que dicha apreciacion no esta constatada facticamente, y corresponde a
eventuales estrategias que los actores pueden estar asumiendo para enfrentar la reforma.
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5.3. Huelga y empresas estratégicas

Como se planted en la seccion 1 de este Informe, la Ley N° 20.940 introdujo un nuevo
articulo 362 en el Cédigo del Trabajo, para regular el procedimiento de calificacién de
empresas que se encuentren en alguno de los supuestos que en €él se especifican, y que de
acuerdo al inciso 52, numeral 16 del articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica,
sus trabajadores no podran ejercer el derecho a huelga. Junto a ello, la ley también
incorporé un nuevo Titulo VIII al Libro IV del Cddigo del Trabajo, titulado “De los
Procedimientos Judiciales en la Negociacion Colectiva”, en cuyo articulo 402 cred un
procedimiento judicial de reclamacién especial para la determinacion de las empresas sin
derecho a huelga. Cabe recordar que antes de la reforma revisada, no existia un
procedimiento administrativo claramente establecido para la determinacion de dichas
empresas, ni tampoco existia un mecanismo de reclamacion judicial contra dicha
resolucién triministerial.

En razén de lo anterior, se dictd la Resolucién Exenta N° 133, de 28 de julio de 2017,
suscrita por los Ministros de Economia, Fomento y Turismo, Defensa Nacional y Trabajo y
Prevision Social, donde se determinaron 100 empresas y corporaciones que se encuentran
en algunos de los supuestos previstos por el articulo 362 del Cddigo del Trabajo®. Frente a
ella, se presentaron 33 reclamaciones ante las Cortes de Apelaciones de Iquique, Santiago,
Talca y Concepcion, en el mes de julio de 2017, 30 de las cuales fueron declaradas
admisibles. El desglose fue el siguiente: 6 empresas reclamaron de la Resolucion
N°133/2017 por no haber sido consideradas y solicitaron ser incluidas en dicho listado; a
la vez que 27 sindicatos presentaron una reclamacién judicial para que sus empresas
fueran excluidas del listado definitivo.

Cabe destacar, que la ley establece como mecanismo alternativo para los trabajadores de
empresas estratégicas que no pueden declarar la huelga, el someter su negociacion a
arbitraje obligatorio.

Hasta antes de la reforma, no hay datos sobre arbitrajes laborales que hayan sucedido en
estos casos. En el afio 2017, es posible constatar 5 arbitrajes en empresas estratégicas, 1
de los cuales termind con sentencia arbitral, y los otros 4, por acuerdo directo de las

14 Se presentaron un total de 134 postulaciones para ser calificados en esta categoria. El nimero finalmente
seleccionado, es inferior al anteriormente vigente en el afio 2016, que contenia 127 empresas.
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partes. A su vez, durante el primer trimestre de 2018, se han solicitado 2 arbitrajes, los
que ya concluyeron por acuerdo directo de las partes.

Los Consejeros valoran los cambios que en materia de arbitraje incorporo la nueva ley,
permitiendo la utilizacion de esta herramienta jurisdiccional que ya existia, pero que por la
falta de actualizacion del listado de arbitros y los altos costos asociados a sus honorarios,
era poco utilizada.

5.4. Huelga y subcontratistas

En relacidn al trabajo en régimen de subcontratacion, la Ley N°20.940 contiene dos reglas
especiales. La primera es aquella incorporada en el inciso final del articulo 306 del Codigo
del Trabajo, la que establece que “la negociacidn colectiva en una empresa contratista o
subcontratista no afectara las facultades de administracidon de la empresa principal, la que
podra ejecutar directamente o a través de un tercero la provision de la obra o servicio
subcontratado que haya dejado de prestarse en caso de huelga”. La segunda se encuentra
en el articulo 405 del Cédigo del Trabajo, que incorpora una prdctica desleal especifica de
la empresa principal, consistente en prohibirle la posibilidad de contratar directa o
indirecta a trabajadores huelguistas de una empresa contratista o subcontratista que se
encuentra en huelga.

En el debate legislativo y con posterioridad a él, organizaciones representativas de
personal contratado en régimen de subcontratacion, particularmente en el sector de la
gran mineria, han criticado estas regulaciones, sefialando que afectan su poder de presion
en las negociaciones colectivas, y que ello podria constituirse en un incentivo a esa
modalidad de organizacion del trabajo.

El Consejo no cuenta con antecedentes que permitan evaluar los efectos de tal normativa,
en cuanto las estadisticas disponibles no distinguen en el caso de las negociaciones
colectivas si involucran o no a empresas contratistas o subcontratistas. La unica
informacién que se posee es el reporte especial de la Universidad Alberto Hurtado (ver
Anexo D), donde por la via del analisis de prensa y consulta, establece que durante el
periodo de vigencia de la ley aumentd el porcentaje de huelgas con presencia de
contratistas, pero aquello es una tendencia que viene de antes en el pais, segun el propio
reporte.

Atendido la importancia y magnitud del trabajo en régimen de subcontratacion, es
recomendable adoptar las medidas para generar informacion especifica sobre la materia.
La automatizacién y mejoramiento de los procesos de fiscalizacion de la Direccion del
Trabajo, que son parte de su Proyecto de Modernizacidn Institucional, permitiran hacer la
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distincion de tales empresas y obtener informacion sobre su comportamiento en materia
de sindicalizacién y negociacién colectiva.

5.5.Reanudacion de faenas.

La reforma laboral regula también una accién de reanudacion de faenas, respecto de
huelgas ya iniciadas cuando por sus “caracteristicas, oportunidad o duracidn causare grave
dafio a la salud, al medio ambiente, al abastecimiento de bienes o servicios de la
poblacion, a la economia del pais o a la seguridad nacional”, en el articulo 363, nuevo, que
se incorpora al Codigo del Trabajo. La definicion de reanudacion de faenas se entrega al
Tribunal de Letras del Trabajo respectivo.

En el tiempo que ha transcurrido desde la aplicacion de la reforma se ha conocido de una
sola accion judicial de reanudacién de faenas en el caso de la huelga desarrollada en una
negociacion de la empresa filial de EFE, Tren Central, en la que en el curso de la huelga
legal materializada por el sindicato en diciembre de 2017, la empresa ejercio la sefialada
prerrogativa, que al efecto el Tribunal tramitd bajo las reglas del procedimiento monitorio.
El Tribunal acogid la solicitud de reanudacion planteada, pero solo a partir de cuando ésta
estuviera ejecutoriada; es decir, en los hechos, diez dias después de la resolucién. En todo
caso, a los pocos dias las partes llegaron a acuerdo directo para terminar la huelga, por lo
que no se continud con el procedimiento de reanudacién de faenas. No existen a la fecha,
otras solicitudes de reanudacion de faenas, segun informan los Coordinadores Juridicos
Regionales de la Direccion del Trabajo.

El Consejo, advierte que en el caso revisado, el procedimiento judicial que adoptd el
juzgado de letras del trabajo que conocid la causa le restd eficacia a la medida. Lo
anterior, porque al dar traslado a la contraparte, en los hechos el Tribunal dilaté en 10
dias una resolucién que, en casos de extrema gravedad, puede ser un plazo
extremadamente largo e insuficiente para hacer frente a la emergencia.

Parte de los Consejeros opina que es necesario evitar estas dilaciones, y deberia mas bien,
hacerse una evaluacion de la gravedad de los hechos que argumentan la solicitud, por
parte del tribunal, decretando en base a su mérito, la reanudacion inmediata de faena,
como se hace en el caso del despido de trabajadores aforados. Otros Consejeros en
cambio, creen que esta herramienta no es necesaria, pues una correcta determinacion de
los servicios minimos, no deberia permitir que se generaran situaciones extremas como
las que prescribe la norma citada.
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6. Libertad Sindical y adaptabilidad

La Reforma legal examinada, buscé incorporar espacios que permitieran a empleadores y
organizaciones sindicales celebrar pactos de adaptabilidad a las condiciones particulares
de empleo y trabajo en la empresa, siempre y cuando en la empresa existiera una
afiliacion sindical igual o superior al 30% y se aprobara de forma directa por los afiliados al
sindicato en la forma establecida en el estatuto, y si nada se dijera, por la mayoria
absoluta en asamblea convocada al efecto y ante ministro de fe.

Originalmente, el proyecto proponia pactos sobre distribucion de jornada y descansos, el
establecimiento de bolsas de horas extraordinarias, la regulacion y retribucion de tiempos
destinados a preparacion para trabajar, asi como a jornada pasiva. Sin embargo, tras el
paso por el Tribunal Constitucional que declard inconstitucionales las normas que
establecian la titularidad sindical, declarando que en definitiva el derecho a negociar
colectivamente radicaba en los trabajadores quienes podian ejercerlo tanto a través del
sindicato como de grupos de trabajadores; y, en concreto, el Veto Presidencial, que
elimind una serie de normas, entre ellas aquellas que establecian un procedimiento
especial de negociacion colectiva de los grupos negociadores, sélo quedaron incorporados
al ordenamiento juridico laboral, el pacto de distribucion de jornada semanal y el pacto
para trabajadores con responsabilidades familiares.

La informacién estadistica actualizada del Departamento Juridico de la Direccion del
Trabajo, nos muestra que sdlo 2 empresas cuentan hoy en dia con pactos de
adaptabilidad, una en materia de distribucion de trabajo semanal 4X3 y la otra respecto a
trabajadores con responsabilidades familiares, dando cabida al teletrabajo. Cabe sefalar
que la cobertura de estos pactos alcanza a los 92 trabajadores.

Ademas, la Direccion del Trabajo informd que existen 5 solicitudes mas de registro de
pactos de condiciones especiales que fueron rechazados por razones tales como: que la
documentacion subida por la empresa corresponde a un anexo de pacto sobre extension
de condiciones especiales de trabajo, o son cartas de compromiso con los trabajadores
para cambiar el dia de trabajo, o es un acta de una reunion o de acuerdo sostenidas para
revisar las remuneraciones de un mes determinado o fijar reajuste de remuneraciones.
Estos rechazos fueron informados a los solicitantes en todos los casos, mediante oficios,
emitidos por el jefe del Departamento de Inspeccion de la Direccion del Trabajo.
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El Consejo advierte un bajo uso de esta herramienta de adaptabilidad, discutiéndose las
razones que pueden provocar esto. Algunos Consejeros opinan que puede deberse a que
los pactos que en definitiva quedaron en la ley no son suficientes como herramienta de
adaptabilidad a las particularidades de cada empresa. También, se sostiene que los
requisitos que quedaron en la norma para su celebracion, los hacen poco usables.

Los Consejeros coinciden en la necesidad de hacer una mayor difusion de los pactos sobre
condiciones de trabajo que regula el Titulo VI del Libro IV del Cédigo del Trabajo, para
evitar la alta tasa de rechazo al registro por errores en su uso, como asimismo, para
despejar que el poco uso se deba a desconocimiento. Un Consejero propone retomar la
discusion sobre los pactos, de forma de ampliar su aplicabilidad por tipo de empresas y
también comprendiendo otros temas que permitan a las empresas estar mas alineadas
con las necesidades de una estructura mas moderna del mercado laboral. Los Consejeros
de la CUT sostienen que ellos ven con recelo la posibilidad de abrir |la posibilidad para que
grupos negociadores, que no tienen continuidad ninguna, puedan celebrar este tipo de
pactos.

7. Extension de Beneficios

La Ley N°20.940 elimina la extension unilateral de beneficios y lo sustituye por un
esquema de extension pactada de beneficios, entre empresa y sindicato, donde la cldusula
de extension, sea positiva o negativa, es una clausula obligatoria del contrato colectivo.
Segun la nueva ley, pueden extenderse todos o parte de los beneficios, a todos o parte de
los trabajadores que no participaron de la negociacion, y establecer un cobro total o
parcial de la cuota sindical.

El registro en Chile de la extensidon de beneficios no es sencillo. Hasta antes de la reforma,
se ha utilizado mas bien informacion muestral via ENCLA y no via administrativa, puesto
que no se elaboraba registro de la extension unilateral, mas alld del descuento del 75% de
la cuota sindical. Bajo la actual ley, se ha construido el indicador de si existe cldusula de
extension o no en el contrato colectivo registrado, para capturar la extension pactada
durante la negociacion colectiva reglada.

La reforma incorpora dos desafios adicionales respecto al registro: determinar la forma de
registrar la extension pactada de beneficios posterior a la negociacion reglada; y definir la

51



CONSEJO SUPERIOR LABORAL

manera de capturar los nimeros precisos de la extensién, a cuantos trabajadores abarcay
en qué porcentaje de los beneficios.

El Consejo observa, que de los 10 meses de informacion que se recoge los Indicadores de
seguimiento de la Ley 20.940 (componente 2c del Anexo C, actualizado a marzo de 2018),
se puede advertir que en un 35,3% de los contratos y convenios colectivos celebrados
entre abril de 2017 y enero de 2018, se pacto algun tipo de extension de beneficios. Este
dato no considera las clausulas pactadas después de la suscripcion del instrumento
colectivo, ni las particularidades de dicha extension (si se encuentra condicionada a la
afiliacion o no, si es respecto a todo o parte de los beneficios acordados)

En general el Consejo entiende que es importante que los beneficios que surgen de una
negociacion colectiva puedan tener una cobertura amplia. Parte de los Consejeros cree,
sin embargo, que ello no puede suceder a costa de la libertad sindical, y sostienen que es
justo que el Sindicato que asumid el desgaste de la negociacidn, tenga el derecho de
acordar con el empleador si esos beneficios se extienden o no al resto de los trabajadores
no afiliados, y que ello tenga un costo para los beneficiarios. Asimismo, destacan que esta
norma no impide a los trabajadores, de forma individual, negociar mejores condiciones
con su empleador y ademas, la ley prevé que el empleador puede extender
unilateralmente el beneficio del reajuste, a todos los trabajadores de la empresa, cuando
asi lo ha ofrecido en su respuesta al proyecto de contrato colectivo.

Otra parte de los Consejeros sostienen que el condicionar la extension de beneficios a la
afiliacion al sindicato, parece contrario a la libertad sindical que se buscé proteger con la
reforma. En tal circunstancia, constituiria un problema de equidad entre los trabajadores
de una misma empresa, que tienen cargos o funciones similares. Respecto a la
negociacion individual, se dice que la misma esta muy limitada, pues el articulo 289 del
Coédigo del Trabajo tipifica como practica antisindical el “otorgar o convenir con
trabajadores no afiliados a la organizacion u organizaciones que los hubieren negociado,
los mismos beneficios pactados en un instrumento colectivo”, salvo pacto. La misma
norma, trata de fortalecer este espacio de negociacion individual sefialando que quedan
fuera de esta prohibicion los acuerdos individuales entre el trabajador y el empleador
sobre remuneraciones o sus incrementos que se funden en las capacidades, calificaciones,
idoneidad, responsabilidad o productividad del trabajador.
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Finalmente, los Consejeros reflexionan sobre la diversa interpretacion administrativa que
se ha presentado en el caso de los beneficios histéricos, lo que ha generado incerteza
entre las partes®.

8. Negociacion del Sindicato interempresa

La antigua legislacion no autorizaba la negociacion obligatoria del sindicato interempresa.
La negociacion de este tipo de sindicatos era siempre voluntaria por parte de la empresa,
por lo que muchos sindicatos, de hecho, negociaban a través de grupos negociadores.

La Ley N°20.940 introdujo una importante modificacion en este sentido, al permitir la
negociacion del sindicato interempresa en la gran y mediana empresa de manera
obligatoria, es decir, sin posibilidad de que la empresa puede negarse a negociar. Siempre
se hace, en todo caso, dentro de los marcos de la empresa y por los afiliados que el
sindicato interempresa tenga en dicha empresa especifica. Ademas, para efectos de la
negociacion colectiva, los sindicatos interempresa deben agrupar a trabajadores que se
desempefien en empresas del mismo rubro o actividad econdmica. Y el sindicato
interempresa deberd tener un numero de afiliados en la empresa en que negocia igual al
que se establece para el sindicato de empresa.

En la micro y pequefia empresa, en cambio, la negociacion del sindicato interempresa serd
voluntaria o facultativa para el empleador. En caso de negativa del empleador, los
trabajadores afiliados al sindicato podran presentar un proyecto de contrato colectivo e
iniciar una negociacion colectiva reglada en forma directa con el empleador,
entendiéndose que para los efectos de esta negociacidn, constituyen un sindicato de
empresa.

15 Ver Ordinarios N°s 4808/114 del 12 de octubre de 2017 y 0414 del 22 de enero de 2018 de la Direccion del
Trabajo.
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Tabla 7. Cantidad de procesos de negociacion colectiva reglada en que participaron
organizaciones sindicales (*) (**) iniciados, periodo abril- marzo, 2013-2018, segun tipo de

sindicato
2013-2014 | 2014-2015 2015-2016 2016-2017 2017-2018

Tipo de sindicato Total Total Total Total Total
OTROS 0 1 2 1 1
SINDICATO EMPRESA 1.852 1.879 1.813 1.949 1.465
SINDICATO ESTABLECIMIENTO 208 215 281 213 176
SINDICATO INTER EMPRESA 92 97 165 196 207
SINDICATO TRANSITORIO 0 0 1 0 0

(*) Sindicatos de base.
(**) Un sindicato puede participar en mas de una negociacién colectiva en un periodo determinado. Ademas, aungue en minimas
ocasiones (2% app.), en una misma negociacion puede participar mas de un sindicato.
Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

Grafico 8. Cantidad de trabajadores en procesos de negociacidn colectiva reglada en que
participaron organizaciones sindicales (*) (**) iniciados, periodo abril-marzo, 2013 a 2018,
segun tipo de sindicato
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(*) Sindicatos de base.

(**) Un sindicato puede participar en mdas de una negociacién colectiva en un periodo determinado. Ademads, aunque en
minimas ocasiones (2% app.), en una misma negociacién puede participar mas de un sindicato.

Fuente: Registros administrativos y Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo
Elaboracién: y Consejo Superior Laboral.
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Como se sefiald en el apartado sobre la negociacion colectiva, los Sindicatos Interempresa
presentan una tendencia distinta a la de los demas tipos de sindicatos en cuanto a la
cantidad de negociaciones y al nimero de trabajadores involucrados. Mientras que en el
sindicato de empresa baja de 1.949 procesos entre abril de 2016 a marzo de 2017 a 1.465
en el periodo siguiente; en los sindicatos interempresa, los procedimientos de negociacion
colectiva suben de 196 a 207, y en el periodo del 2014 al 2016, el aumento habia sido de
mas de un 50%.

Los Consejeros opinan que el aumento marcado del periodo 2014 — 2016 puede tener
relacion con la ley que incorpord la figura del “linico empleador” a nuestra legislacion (Ley
N°20.760). Asi, sindicatos que conceptualmente pertenecian a un empleador, pero
dividido en razones sociales distintas, quedaron configurados como sindicatos
interempresa. Otros Consejeros sostienen, que las empresas han preferido negociar
colectivamente con estos sindicatos, aun antes de que la ley obligara a la mediana y gran
empresa, con tal de no exponerse a una declaracion judicial de unico empleador.

Por otro lado, la reforma establecié nuevas normas para la designacion de delegados del
sindicato interempresa en la empresa, estableciéndose que se puede elegir un delegado
cuando tengan entre 8 y 50 trabajadores, 2 delegados entre 51 y 75 trabajadores, y 3
delegados cuando el sindicato tenga 76 o mas trabajadores.

A continuacidn, se muestra la cantidad de delegados vigentes de organizaciones sindicales
de base y superiores activas:

Tabla 8. Cantidad de delegados vigentes de organizaciones sindicales de base y superiores
activas al afio 2017, seglin sexo

Sexo 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Femenino 128 142 163 188 195 198
Masculino 796 830 899 963 1.062 1.076
Total 924 972 1.062 1.151 1.257 1.274

Nota: Informacion obtenida al 2017, la estimacién de los afios anteriores se obtiene sustrayendo las organizaciones constituidas en
el afio de consulta.

Fuente: Direccion del Trabajo

Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccidon del Trabajo

55



® 0 o
CONSEJO SUPERIOR LABORAL

Para los Consejeros de la CUT, las disposiciones sobre el sindicato interempresa
constituyen un importante avance al reconocérseles el derecho a negociar
obligatoriamente, al menos en la gran y mediana empresa. Sin embargo, advierten de una
serie de disposiciones que han dificultado la aplicacion de este avance. Entre estas
barreras destacan: (i) el cambio en el nimero de delegados en cada empresa, lo que
dificulta la existencia de dirigentes con fuero; (ii) el hecho de que se haya eliminado la
posibilidad de que el secretario del sindicato pueda certificar los procesos de eleccién e
delegados, dejandose solo a Notarios e Inspectores del Trabajo, los que por carga laboral
muchas veces no pueden destinar todo el tiempo que se requiere para estas actuaciones;
(iii) inexistencia de fuero para la eleccion, exponiéndose a quienes desean ser dirigentes a
eventuales represalias (lo que si fue corregido para el caso de los sindicatos de empresa).
En resumen, los Consejeros CUT proponen que se modifiquen las reglas de quorum de
representacion y se asimile al interempresa al sindicato de empresa.

Por su parte, otra parte del Consejo, opina que las medidas que se tomaron en la reforma
laboral buscaron permitir la participacion de los sindicatos interempresa en la negociacion
colectiva de la empresa, pero evitando situaciones de fraude y abuso de fuero como habia
ocurrido en afios anteriores. Se discute, que esto fue provocado en gran parte, porque se
tenia a un sujeto que contaba con la titularidad para conformar organizaciones sindicales
y autonomia sindical para auto determinarse, pero que no contaba con el derecho a
negociar colectivamente. Esto se mejora en parte por la reforma, pero las trabas que
impone la nueva ley, sobre todo para conformarse y la cantidad de delegados con fuero,
hace dificil su operatividad, sobre todo en actividades como el transporte.

9. Participacion femenina en directivas sindicales

La nueva ley dispone de dos mecanismos para promover la participacion femenina en las
organizaciones sindicales: por un lado, la obligacién de incluir a una mujer en la comision
negociadora en los casos que no exista una ya por derecho propio; y por otro lado, una
cuota de representacion femenina tanto en sindicatos de base como en organizaciones de
nivel superior. Ademds, la nueva ley contiene el aumento de asuntos que pueden ser
objeto de negociacion, los que incluyen cldusulas de equidad y pactos de
responsabilidades familiares, lo que podria promover también una mayor actividad
sindical femenina.

56



® 0 o
CONSEJO SUPERIOR LABORAL

El impacto de estas disposiciones tardara en apreciarse en plenitud, toda vez que
requieren no solo de un cambio cultural importante, sino que también la reforma de
estatutos en las organizaciones sindicales. Aun asi, es indispensable conocer la linea base
de participacion femenina en organizaciones y directivas sindicales, y es por eso, que
dentro de los indicadores de medicion del impacto de la Ley N°20.940, se previno el
levantamiento de informacidn sobre la tasa de sindicalizacion y dirigentes sindicales.

Grafico 9. Tasa de Sindicalizacion femenina, periodo 2011-2018.
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W Tasa de sindicalizacion femenina b (N® de trabajadoras asalariadas privados y publicos y personal de
servicio afiliadas a sindicatos o asociaciones de funcionarios en t/N° total de asalariadas privados y
publicos y personal de servicios en t)*100

m Tasa de sindicalizacion femenina a (N° de trabajadoras asalariadas privados y personal de servicio
afiliadas a un sindicato en t/N° total de asalariadas privados y personal de servicio en t)*100

* denominador de indicadores a diciembre de cada afio se obtienen segin NENE trimestre nov-dic-ene
** denominador de indicador feb-18 segin NENE trimestre dic-ene-feb-18 (aun no esta disponible ene-feb-mar 18)
Fuente y elaboracion: Subsecretaria del Trabajo, Ministerio del Trabajo.

Fuente: Registros administrativos y Unidad de Analisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Elaboracion: y Consejo Superior Laboral.

De los datos revisados, se advierte un aumento constante desde el afio 2014, en la

participacion femenina en organizaciones sindicales del sector privado, manteniéndose en
torno al 20% en los ultimos tres afios.
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Tabla 9. Cantidad de dirigentes sindicales con cargos vigentes en sindicatos de base
activos, segun sexo (*), aflos 2012 a 2017

Sexo 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Femenino 7.293 7.508 8.249 9.011 9.110 9.793
Masculino 23.563 23.629 24.721 24.842 23.324 23.818
Total 30.856 31.137 32.970 33.853 32.434 33.611

%
Dirigentes 0,2 0,2 0,3 0,3 0,3 0,3
Mujeres

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

En general, la participacién de la mujer en cargos directivos en las organizaciones sindicales
también presenta un leve amento desde el afio 2014, el que se ha mantenido estable hasta la
fecha.

Cabe destacar que el Consejo entiende, que lo que buscéd la norma fue incorporar a la mujer no
solo a las directivas, sino sobre todo, a las mesas negociadoras, pues se presuponia que eso
influiria en la incorporacion de nuevos temas a la negociacién colectiva, como la igualdad de
remuneraciones, condiciones especiales para los trabajadores con responsabilidades familiares,
sala cuna, etc.

No es posible detectar que esto se haya producido mirando la informacién disponible, y de
tenerla, seria dificil diferenciarla del efecto que el propio cambio cultural esta generando sobre las
tematicas a negociar. Asimismo, un Consejero comenta, que en el caso de los Directorios de
empresa, s6lo ha sido posible advertir una participacién femenina mas efectiva, cuando hay al
menos dos directoras mujeres.

El Consejo Superior Laboral estima necesario hacer un informe cualitativo, que permita
entrecruzar el contenido de los instrumentos colectivos, y la participacion de mujeres en las mesas
negociadoras sindicales.
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10. Manifestaciones laborales extra-legales

Como se sefiald precedentemente, uno de los objetivos de este primer Informe del
Consejo Superior Laboral ha sido levantar lineas de base sobre determinados aspectos
relevantes de la ley que se iran evaluando con el correr de las negociaciones en el tiempo,
a medida que los propios actores vayan ajustando sus estrategias a la nueva normativa.

Precisamente uno de los aspectos que a juicio del Consejo requeria sentar una linea base
de analisis para al futuro, era el estado y desarrollo de la actividad sindical y conflictividad
laboral que ocurre al margen del procedimiento reglado de negociacion colectiva. Ello en
la hipotesis de que un procedimiento de negociacion reglada eficiente y legitimado, como
el que pretendia consolidar la Ley N°20.940, debiera tender a disminuir los episodios
extra-legales y canalizar la conflictividad laboral hacia un didlogo dentro del cauce
preestablecido en la regulacion. De ahi el reporte especial solicitado a la Universidad
Alberto Hurtado (UAH), luego de una presentacion que el grupo de investigadores del
COES realizo ante el Consejo. El detalle del reporte especial se encuentra adjunto como
Anexo D de este Informe.

El Consejo toma nota de que los datos muestran, en términos generales, una menor
conflictividad laboral extra-legal en el periodo posterior a la entrada en vigencia de la
reforma en abril de 2017. Sin embargo, y en palabras de los propios investigadores, ese
efecto no es atribuible ni en todo ni en parte a la reforma de la Ley N°20.940. En tal
sentido, el Consejo agradece el trabajo del COES y entiende la necesidad de seguir
revisando este fendmeno a mas largo plazo.
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CONCLUSIONES GENERALES

El Consejo Superior Laboral, tras 9 meses de funcionamiento, emite el primer Informe de
seguimiento y evaluacion sobre la implementacion y aplicacion de la Reforma Laboral
ordenado conforme al articulo 3 nimero 6 de su Reglamento?®.

Los Consejeros dejan constancia de las complejidades que han existido para poder
desarrollar este Informe, en atencion al dificil acceso a la informacidn requerida en razén
de las modalidades de levantamiento, registro y la falta de cruce con otras fuentes de
informacion. Por lo anterior, el Consejo levanta la necesidad de trabajar en este tema, en
miras a poder disponer de informacion estadistica completa y fidedigna, a disposicion del
publico, con el objeto de promover la investigacion de otras entidades privadas y su
aporte a las politicas publicas en materia de empleo y relaciones laborales.

El Consejo, en sus primeros meses de funcionamiento, se abocd principalmente a hacer
seguimiento a la implementacion y aplicacion de la reforma que prometia modernizar las
relaciones colectivas de trabajo. Para ello, sesioné en 17 oportunidades, invitando a
expertos del mundo publico y privado a exponer sobre las primeras evidencias de esta
implementacion. Asimismo, analizé durante varias sesiones los indicadores trabajados por
el Departamento de Estudios del Ministerio del Trabajo, junto con los Departamentos de
Estudios y de Relaciones Laborales de la Direccion del Trabajo, para hacer seguimiento a
las mdultiples facetas de las negociaciones colectivas regladas que registran sus
actuaciones ante la Direccion del Trabajo.

Durante el mes de enero de 2018, comenzo a trabajarse una estructura de Informe, para
en la sesion ordinaria y la primera extraordinaria de marzo de 2018, comenzar las
primeras deliberaciones sobre los tres primeros puntos del mismo. Con el ingreso de los
nuevos Consejeros representantes del Ejecutivo, se retomaron las deliberaciones de esos
primeros tres puntos, y continuaron respecto a los restantes.

Acerca de la implementacion de la reforma laboral, el Consejo valora primeramente el
trabajo realizado tanto por el Ministerio del Trabajo como por la Direccion del Trabajo
para operativizar correctamente la misma, lo que ha requerido importantes esfuerzos de
difusion e incluso de adecuacion institucional.

18 Decreto N°6, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, publicado el 3 de marzo de 2017.
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En general el analisis sobre la reforma resulta positivo, por cuanto busca fortalecer la
libertad sindical en sus tres dimensiones (la constitucion de sindicatos y su
funcionamiento, la negociacion colectiva y la huelga). Sin perjuicio de ello, en su aplicacion
es posible identificar ciertos problemas que han derivado en dificultades para los actores
sociales. Tales son: la ausencia de procedimiento legal para que negocien los grupos de
trabajadores; el uso de los Servicios Minimos como una pre-negociacion colectiva; la
calificacion de los Servicios Minimos; los problemas en la extension de beneficios; el
concepto de adecuaciones necesarias; el poco uso y aparente desconocimiento o poca
funcionalidad de los pactos de adaptabilidad; la ausencia de datos para medir si la
incorporacion de las mujeres a las mesas negociadoras inciden en las materias negociadas;
como temas principales.

Sin perjuicio de ello, el Consejo considera de gran importancia este espacio de didlogo
social, en el que representantes del mundo sindical, empresarial y estatal, pueden
compartir sus distintos puntos de vista sobre diversas materias relativas a las relaciones
de trabajo y el mercado laboral. Asimismo, destaca que a partir de este afio y de acuerdo
al mandato normativo (articulo 3 del Reglamento), el Consejo ampliara sus materias de
trabajo, conjuntamente a sus funciones de seguimiento de la Ley N°20.940, al menos por
los préximos dos afios).

Santiago, 30 de abril de 2018.
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