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1. Ensu 328.2reunién (noviembre de 2016), el Consejo de Administracion examiné un informe
de su Mesa sobre una Queja relativa al incumplimiento por la Republica de Chile del
Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion, 1948
(nam. 87), del Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colectiva, 1949
(num. 98), del Convenio sobre la proteccion de la maternidad (revisado), 1952 (nim. 103),
del Convenio sobre los representantes de los trabajadores, 1971 (nim. 135) y del Convenio
sobre las relaciones de trabajo en la administracién publica, 1978 (nim. 151), presentada en
virtud del articulo 26 de la Constitucién de la OIT por un delegado a la 105.2 reunién (2016)
de la Conferencia Internacional del Trabajo *.

2. Tras considerar que la queja era admisible al reunir las condiciones establecidas en el
articulo 26 de la Constitucion de la OIT, el Consejo de Administracion: a) pidi6 al Director
General que transmitiera la queja al Gobierno de la Republica de Chile invitandole a que
comunicara sus observaciones sobre la queja a mas tardar el 10 de enero de 2017, y
b) incluy6 este punto en el orden del dia de la 329.2 reunidn (marzo de 2017) del Consejo de
Administracion.

3. El Director General se dirigio al Gobierno de la Republica de Chile el 16 de diciembre de
2016 para informarle de la decision adoptada por el Consejo de Administracion y pedirle
gue comunicase sus observaciones sobre la queja presentada.

4. En una comunicacion de fecha 10 de enero de 2017, el Gobierno transmitié sus
observaciones a la queja. Se adjunta al presente documento una copia de dichas
observaciones.

5. De conformidad con el articulo 26 de la Constitucion, corresponde al Consejo de
Administracién adoptar las decisiones necesarias sobre el curso que habra de darse a la
presente queja.

Proyecto de decision

6. En vista de las observaciones que ha comunicado el Gobierno, en particular
acerca de la reforma laboral recién introducida, y de los comentarios que al
respecto formulé la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (CEACR), el Consejo de Administracion:

a) invitaala CEACR aque siga examinando todas las cuestiones aun pendientes
respecto de la aplicacién de los Convenios considerados, y

b) decide que la queja no se remita a una comision de encuesta y que, por tanto,
se dé por terminado el procedimiento incoado en virtud del articulo 26 de la
Constitucion de la OIT.

1 Documento GB.328/INS/18/1.
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ANT.: Comunicacion ACD 14-57, de 7 de
NORMES octubre del 2016.

Goblerno de Chile MAT. : Observaciones del Gobierno de
Chile a Queja art. 26 Constitucién OIT.

SANTIAGO, 10 ENE 2017

DE :  FRANCISCO JAVIER DiAZ VERDUGO N
SUBSECRETARIO DEL TRABAJO ACD
GOBIERNO DE CHILE !
A :  SRA.CORINNE VARGHA

DIRECTORA DEL DEPARTAMENTO DE NORMAS
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO
GINEBRA- SUIZA

Junto con saludarla, acuso recibo de su comunicacion ACD 14-57, recibida el 7 de
Octubre pasado en la que se ha adjuntado Queja presentada por el delegado trabajador de la
Republica de Pera en la 105* Conferencia, Sr. Nazario Arellano Choque, respaldado por la
Federacion Sindical Mundial, invocando la falta de conformidad de la legislacién chilena con
los Convenios Num. 87, Num. 98, Nim. 151, Num. 135 y Num. 103 de OIT, y ha solicitado
una Comisioén de Encuesta sobre la materia.

En 328° Reunién del Consejo de Administracion, se declar6 admisible la Queja,
disponiéndose que ésta fuera trasmitida al Gobierno de Chile, invitandole a que comunique

sus observaciones sobre la queja a més tardar el 10 de Enero de 2017.

Por la presente el Gobierno formula las siguientes observaciones sobre la Queja
presentada en virtud del articulo 26 de la Carta de Constitucion de la OIT:

i 1 CONTENIDO DE LA QUEJA.

La Queja presentada en contra del Estado de Chile en virtud del articulo 26 de la
Carta de Constitucion de la OIT, por incumplimiento de Convenios que han sido ratificados
y estan en vigor en Chile, se funda en supuestos incumplimientos a las normas contenidas
en el Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho a sindicacién, 1948
(Num. 87), ratificado el 1° de Febrero de 1999; el Convenio sobre el derecho de sindicacién
y la negociacion colectiva, 1949 (Num. 98), ratificado también el 1° de Febrero de 1999; el
Convenio sobre proteccion de la maternidad (revisado), 1952 Num. 103), ratificado el 14 de
Octubre de 1994; el Convenio sobre los representantes de los trabajadores, 1971 (Num. 135),
ratificado el 13 de Septiembre de 1999; y el Convenio sobre las relaciones de trabajo en la
administraciéon publica, 1978 (Nam. 151), ratificado el 17 de Julio 2000.

En particular, la Queja acusa las siguientes situaciones:

a) Legislacion vigente vulnera los Convenios Num. 87, Num. 98, y Num. 135.

b) Legislacion vigente vulnera el Convenio Num. 103.

c) Legislacion vigente vulnera el Convenio Num. 151.

d) Marco instruccional de la Direccion del Trabajo vigente vulnera los Convenios
Num. 87, Nim. 98, y Num. 135.

e) “Violaciones por parte de la Ministra del Trabajo”, referidas a palabras de la ex

Ministra Evelyn Matthei el 2012 en que en una reunién habria sostenido que los sindicatos
interempresa “‘son un chanterio, que solo sirve para que los dirigentes vendan su fuero”.

f) Reforma Laboral en tramitacion al momento de presentarse la Queja,
impugnando varias disposiciones que no fueron finalmente ley, como los pactos sobre
condiciones especiales de jornada pasiva y de distribucion de jornada excepcional, quorum
de negociacion y otros.
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1I. OBSERVACIONES GENERALES DEL GOBIERNO DE CHILE.

Desde la recuperacién democratica en 1990, el Estado de Chile ha hecho intensos
esfuerzos para introducir profundas reformas a las normas de libertad sindical, negociacién
colectiva y derecho de huelga, reformas que se han incorporado en el Cédigo del Trabajo.
Chile ha completado ademés, durante este periodo la ratificaciéon de todos los convenios
fundamentales del trabajo y se han mejorado substancialmente los sistemas de inspeccidn del
trabajo y de justicia laboral. Tanto los dictimenes administrativos de la Direccién del Trabajo
como aquellos emanados de los Tribunales del Trabajo son una adecuada expresién del
Estado de Derecho que rige en Chile desde 1990.

La OIT ha prestado cooperacién y asistencia técnica en esos procesos de reforma
legislativa asi como en cuanto al desarrollo de politicas laborales, y particularmente en el
caso de la més reciente Reforma Laboral, que Moderniza el Sistema de Relaciones,
desarrollada en el mandato de la actual Presidenta Michelle Bachelet. Los detalles de estos
progresos constan de extensas memorias presentadas a la Oficina, para conocimiento de los
érganos de control respectivos.

Especificamente el Estado de Chile en los tltimos 25 afios, esto es, desde la reinstalacion
del régimen democratico, ha realizado tres grandes reformas a las normas de sindicalizacién
y negociacion colectiva, la Ley N°19.069 , la Ley N° 19.759 y la Ley N°20.940 , la més
reciente de estas, que entrara en vigencia el 1° de Abril del afio 2017, se estaba tramitando al
momento de la presentacién de la Queja.

En cuanto al Convenio Num. 103, debe advertirse que las normas de proteccion a la
maternidad en Chile satisfacen ampliamente el Convenio 103, y en general, los derechos de
maternidad establecidos en la legislacion ademds cuenta con tutela judicial efectiva. EI Titulo
IT del Libro II del Cédigo del Trabajo, “De la Proteccion a la Maternidad” se aplica en forma
obligatoria a todos los servicios de la administracion publica, los servicios semifiscales, de
administracién autonoma, de las municipalidades y todos los servicios y establecimientos,
cooperativas o empresas industriales, extractivas, agricolas o comerciales, sean de propiedad
fiscal, semifiscal, de administracién auténoma o independiente, municipal o particular o
perteneciente a una corporacién de derecho privado, habiéndose en los tltimos afios
mejorado los derechos establecidos en el, a través de las Leyes N°20.545 |, N°20.671 ,
N°20.764 , y N°20.891 , cuyo contenido se desarrollara mas adelante.

En relacién al Convenio 151 Chile ha cumplido sus disposiciones desde su entrada en
vigencia el 2001 con una préctica nacional acorde a sus disposiciones, como ha explicado
latamente en las Memorias regulares, por lo que también no se justifica una Comision de
Encuesta para analizar una acusacién genérica que no tiene mayores antecedentes.

IIL. SINDICALIZACION Y NEGOCIACION COLECTIVA.

a. La Reforma Laboral del afio 1990, que dio origen a la Ley 19.069.

En el primer afio de Gobierno democritico del Presidente Patricio Aylwin,
particularmente en Octubre de 1990, se presentd a tramitacién la reforma destinada a
establecer normas de sindicalizacion y negociacion colectiva que dio origen a la Ley 19.069,
cuya tramitacion refleja el interés del Gobierno de la época por avanzar en materia de
sindicalizacién y negociacion colectiva.

El Mensaje Presidencial que dio origen a la Ley 19.069 , se inicia sefialando que “La
institucionalidad laboral constituye un aspecto de principal importancia tanto en el
funcionamiento de un sistema democratico, como respecto de las condiciones que afectan el
crecimiento econdmico y la distribucién de sus resultados”, y declaraba como uno de sus
principios fundamentales, el apoyar el progreso de las relaciones laborales, y que la
intervencion del Estado no debia sustituir el rol propio de los actores sociales involucrados
en la negociacién, pero si garantizar el marco regulatorio para la negociacion de la partes.
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En ese contexto, la primera reforma laboral al sistema de relaciones laborales chileno en
democracia, propone regular el derecho de los trabajadores a negociar colectivamente a
través de las organizaciones sindicales, facilitar la constitucion de sindicatos, ampliar
sustantivamente las materias objeto de la negociacién, prohibir el reemplazo de los
huelguistas, y modificar las reglas de procedimiento a fin de que las partes puedan expresar
su real capacidad de influencia en la mayor igualdad de condiciones, colocando a disposicién
de las partes, mecanismos, entre ellos la mediacién, que incentivarfan el expedito
acercamiento de posiciones.

Claramente no todas las propuestas contenidas en el Mensaje Presidencial prosperaron en
la forma propuesta por el Gobierno del Presidente Patricio Aylwin, aprobandose una ley que
constituy6é un importante avance en materia de sindicalizacion, pero que en materia de
negociacion colectiva mantuvo ciertas instituciones del Plan Laboral, como la coexistencia
de sindicatos con grupos de trabajadores unidos para el solo efecto de negociar, el reemplazo
de trabajadores en huelga y el no reconocimiento del derecho de los sindicatos interempresa
a negociar en representacion de sus afiliados.

b. La Reforma Laboral de fines de los 90.

En la segunda mitad de la década del 90 se intenté una nueva reforma laboral,
particularmente destinada a resolver las materias més sensibles del sistema de relaciones
laborales que no lograron modificarse en la Ley 19.069, y que tienen su origen en el Plan
Laboral. La tramitacién del Proyecto se dilaté en el tiempo y finalmente no fue aprobado por
falta de acuerdos que lo sustentaran.

c. La Reforma Laboral del afio 2000, que dio origen a la Ley N°19.759.

El 16 de Noviembre del 2000, el Gobierno del Presidente Ricardo Lagos Escobar ingresa
a tramitacién Mensaje Presidencial por el cual inicia un Proyecto de Ley que tenia por
finalidad constituirse en una importante reforma al Cédigo del Trabajo, tanto en materia de
derechos individuales como colectivos. Este Proyecto de Ley dio origen a la Ley N°19.759 ,
cuya tramitacién también en materia de sindicalizacion y negociacién colectiva fue compleja,
logré avanzar en materia de autonomia sindical, fortalecimiento y proteccion de la
sindicalizacién, incorpord los buenos oficios de la Inspeccién del Trabajo en la negociacién
colectiva, e incorpord regulaciones destinadas a paliar los efectos perniciosos de ciertas
disposiciones que se arrastraban desde el Plan Laboral, como el reemplazo de trabajadores
en huelga y los grupos negociadores.

Entre otras materias, a partir del debate legislativo, la Ley N°19.759 incorpord el articulo
314 bis al Codigo del Trabajo, con una regulacion semi-reglada para la negociacion directa
de los grupos negociadores con su empleador, destinada a que los trabajadores unidos para
el solo efecto de negociar, adecuaran sus negociaciones no regladas al Convenio Num. 135
de la OIT. En efecto, las negociaciones directas de los grupos negociadores menoscaban en
la empresa las actuaciones de las organizaciones sindicales constituidas en ellas, al no tener
regulacion que garantizara la independencia de este tipo de representaciones no sindicales y
resguardarnos en contra la injerencia del empleador.

Asimismo, la Ley N°19.759 incorpor6 el derecho a informacién para la negociacion
colectiva, a través de un inciso quinto y sexto nuevos que se incorporaron al articulo 315 del
Cédigo del Trabajo, y normas especiales para la negociacion del sindicato interempresa, en
los nuevos articulos 334 Bis, 334 Bis A, 334 Bis B y 334 Bis C. Estas regulaciones
constituyen un avance sin duda respecto de la legislacién anterior, que han servido de base
en el debate de la reciente reforma laboral materializada en la Ley N°20.940.

d. La Reforma Laboral del afio 2015, que dio origen a la Ley N°20.940.

El 29 de Diciembre del afio 2014, el Gobierno de la Presidenta Michelle Bachelet ingresé
a tramitacién legislativa el Proyecto de Ley que Modemiza el Sistema de Relaciones
Laborales, que tras afio y medio de intenso y complejo debate legislativo, se transformé en
la Ley N°20.940, que conforme a su disposicién primera transitoria, entrara a regir a partir
del 1° de Abril de 2017.

Conforme lo sefialado en el Mensaje Presidencial N°1055-362, la iniciativa de reforma
legal es presentada en cumplimiento de compromiso presidencial del Gobierno y con objeto
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de modernizar el sistema de relaciones laborales chileno, en pos de garantizar un adecuado
equilibrio entre las partes y con pleno respeto a la libertad sindical conforme los convenios
de libertad sindical que Chile mantiene vigente.

Se tuvo en consideracion en su formulacién, que el bajo indice de sindicalizacion que
exhibe nuestro pais se debe en buena parte al escaso protagonismo del sindicato desde la
vigencia del plan laboral del afio 1979 y las normas de éste que se mantienen hasta la
actualidad sin cambios, algunas de las cuales han sido objeto de reiteradas observaciones de
parte de los 6rganos de control de OIT. Asi las cosas, el Proyecto de Ley buscaba reparar ese
ostensible dafio a los sindicatos, a su titularidad y en definitiva, a la negociacion colectiva,
propiciando normas que hagan del legitimo trabajo sindical un espacio de conversacién con
la empresa con actores concretos y permanentes en el tiempo, evitando la figura que compite
de manera desleal con el sindicato como lo es el grupo negociador, de manera que el sindicato
asumiera una mejor negociacion.

El proyecto de ley establecia como ejes estructurantes, junto a la ya mencionada titularidad
sindical, la ampliacién de cobertura de la negociacién a trabajadores excluidos de este
derecho en el Cédigo del Trabajo, como ocurre con los trabajadores por obra o faena
transitoria; la extension automitica de los beneficios a los trabajadores por el hecho de
incorporarse a la organizacion sindical; la prohibicion de la extensién unilateral del
empleador de beneficios pactados con el sindicato a los trabajadores; el derecho de
informacion periodica de la empresa para el sindicato y especialmente, para la negociacién
colectiva; el piso de negociacion desde el inicio del proceso e incluso para aquellos casos en
que no exista contrato colectivo vigente; mejoras en temas de género; entre otras materias.

Todo este conjunto de medidas son sin duda un cambio sustancial en el modelo de
relaciones laborales existentes en el pais, un nuevo impulso a las organizaciones de
trabajadores y significard equilibrar un modelo profundamente desigual en la negociacion y
en la relacion de las partes.

El Proyecto considerd en su formulacion diversas propuestas emanadas de espacios de
didlogo social y de la OECD, entre las que se destacan las siguientes:

i) Consejo Asesor Presidencial “Trabajo y Equidad” (Comision Meller, informe final
denominado “Hacia un Chile mas justo: trabajo, salario, competitividad y equidad social”
(2008).

En materia de relaciones laborales, el Consejo planteé la necesidad de promover la
negociacion colectiva y los derechos de los trabajadores. Dentro de las medidas propuestas
se encontraba el establecimiento de un sistema de adaptabilidad pactada cuyo contenido seria
determinado por acuerdo de las partes; la implementacién de mecanismos para evitar el
fraude de la division artificial de empresas con el fin de impedir la negociacion colectiva; y
desincentivar el comportamiento polizén por parte de trabajadores que se ven beneficiados
por la negociacién colectiva sin asumir los costos y riesgos de este proceso.

ii) Acuerdo de Voluntades CUT-CPC (2012).

Respecto de la negociacién colectiva y la sindicalizacién, ambas organizaciones
concordaron en la necesidad de mejorar el entorno regulatorio en el que se desarrollan las
relaciones laborales en el pais, principalmente en materia de negociacién colectiva y
actividad sindical. Existe coincidencia también, en la necesidad de generar espacios
institucionales que fomenten y promuevan la sindicalizacién. Para lograr lo anterior, estiman
necesario fortalecer al sindicato como el principal sujeto de la negociacién colectiva; avanzar
en la simplificacion de los procedimientos de la negociacion colectiva; establecer que la
respuesta de la empresa a la propuesta de contrato colectivo presentado por los trabajadores,
atendidas las circunstancias en que se encuentra la empresa, deba mantener las condiciones
de la anterior negociacién colectiva; ampliar las materias que el o los sindicatos pueden
abordar en un proceso de negociacion; favorecer el conocimiento de la actividad sindical y
sus beneficios; y, desarrollar una propuesta especifica que aborde las relacién laborales
vinculadas al mundo agricola.
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iii) Informe sobre la realidad y el funcionamiento del mercado laboral chileno denominado
“Revision del Mercado Laboral y Politicas Sociales: Chile” (2009).

La OCDE sefala que las relaciones laborales en el pais estan fuertemente marcadas por la
confrontacion y la falta de confianza entre los actores, lo que termina comprometiendo la
trayectoria de desarrollo del pafs. Para superar esta vision plantea la necesidad de fortalecer
los mecanismos de didlogo social, asegurar un entorno normativo que reduzca la débil e
impredecible aplicacién de las regulaciones laborales, favoreciendo la simplificacion de estas
regulaciones y fortaleciendo su aplicacidn, aumentar la cobertura de los sindicatos y las
asociaciones empresariales y en definitiva, generar un ambiente de confianza, colaboracién
y consulta entre los interlocutores sociales.

En términos especificos, la OCDE plantea la necesidad de implementar una nueva
legislacion para promover la negociacion colectiva y considerar el desarrollo de organismos
de consulta y dialogo entre los sindicatos y empleadores; mejorar la eficacia de las relaciones
laborales; promover la negociacién sobre otras materias adicionales a salarios (pactos de
adaptabilidad de jornada); fortalecer a los sindicatos; aumentar la eficacia de la Inspeccién
del Trabajo y reforzar la simplificacion de los procesos, entre otras propuestas.

iv) Se consideraron especialmente las observaciones mas recientes formuladas por la
Comisién de Expertos en la Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (CEACR)
relativas a los Convenios Nos 87 y 98, que pueden sintetizarse en las siguientes:

a) Legislacién que limita el derecho a la negociacién colectiva. Se refiere, entre
otras, a los articulos 305 y 82 en cuanto excluyen de la negociacidén colectiva a los
trabajadores afectos a contrato a aprendizaje o contratados para una obra o faena transitoria
o de temporada; al articulo 1° del Cédigo del Trabajo que por via de exclusién en la
aplicacién de sus normas, impide el gjercicio de los derechos de negociacién colectiva.

b) Legislacién que limita el ejercicio de los derechos de libertad sindical en lo
relativo a los sindicatos y a la negociacion colectiva. Se trata de los articulos 314 bis, 315 y
320 del Cddigo del Trabajo, que facultan a grupos de trabajadores para negociar
colectivamente, pues ello s6lo ha podido hacerse en conformidad a los convenios, en ausencia
de las organizaciones sindicales; y a los articulos 334 y 334 bis, en cuanto exigen diversas
formalidades y el previo acuerdo del empleador para negociar colectivamente.

c) Legislacion que limita el ejercicio del derecho de huelga. Se refiere a los articulos
372 y 373 del Codigo del Trabajo que disponen que la huelga debe acordarse por la mayoria
absoluta de los trabajadores de la respectiva empresa involucrados en la negociacion; al
articulo 374 del mismo Cédigo que dispone que si no se hace efectiva dentro de tercero dia
la votacién de huelga, se entiende aceptada la tltima oferta del empleador; al articulo 379 de
ese cuerpo legal, que dispone la votacién de censura de la comision negociadora de los
trabajadores; al articulo 381 que contempla la posibilidad de reemplazo de trabajadores bajo
ciertas condiciones que debe contener la ultima oferta del empleador y al articulo 384 del
codigo que prohibe la huelga en las actividades e instituciones que indica.

El Proyecto fue ampliamente analizado en la Cémara de Diputados, extendiéndose su
tramitacion entre el 29 de Diciembre de 2014 al 17 de Junio de 2015. En una primera etapa
se realizaron audiencias publicas en que tuvieron la oportunidad de dar su opinién sobre el
contenido de la iniciativa, las siguientes instituciones y personas: la Confederacion de la
Produccion y del Comercio (CPC); la Unién Nacional de Trabajadores (UNT); la Unién
Nacional de Gremios de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa, Trabajadores por cuenta
propio o auténoma (UNAPYME); la Coordinadora Nacional de Sindicatos Interempresas
(CSI); FORUS,; la Confederacién Coordinadora de Sindicatos del Comercio; el Profesor de
Derecho Laboral Francisco Tapia Guerrero; el abogado laboralista Marcelo Soto Ulloa; la
Central Unitaria de Trabajadores de Chile (CUT); la Sociedad de Fomento Fabril (SOFOFA);
la Confederacion Nacional de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa (CONAPYME); la
Cédmara Nacional de Comercio (CNC); la Confederacion Nacional de Sindicatos y
Federaciones de Trabajadores del Comercio y Servicios (CONSFECOVEY); los ex Ministros
del Trabajo y Prevision Social Evelyn Matthei y Ricardo Solari Saavedra; José Luis Ugarte
Cataldo, académico e investigador del derecho del trabajo; Andrea Repetto Lisboa,
Economista; Giorgio Boccardo Bosoni, Director del Centro de Estudios de Fundacién Nodo
XXIy Académico de la Universidad de Chile; el Centro de Estudios Libertad v Desarrollo;
la Fundacién Sol; el Sindicato de Trabajadores de ASMAR Talcahuano; la Camara Chilena
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de la Construccion (CChC); la Asociacion de Exportadores de Futas de Chile (ASOEX); el
Secretario Ejecutivo de la Mesa Permanente de Dialogo Social y Laboral del Sector Fruticola;
Claudio Palavecino Caceres, Académico, Derecho del Trabajo, Universidad de Chile; la
Confederacion Nacional de Trabajadores del Salmén — (CONATRASAL); la Camara
Maritima Portuaria de Chile; la asociacién gremial Salmén Chile; Bernardo Fontaine
Talavera, Economista; la Sociedad Nacional de Agricultura (SNA); la Federacién Gremial
Nacional de Productores de Fruta (FEDEFRUTA); la Union Portuaria de Chile; la
Asociacion de Exportadoras de Manufacturas (ASEXMA); la Cdmara de Comercio de
Santiago (CCS); Eduardo Caamaifio Rojo, Profesor de derecho Laboral; Maria Ester Feres
Nazarala, ex Directora del Trabajo; Emilio Morgado Valenzuela, abogado y académico;
Fabio Bertranou, Director de la oficina de la OIT para los paises del Cono Sur de América
Latina y la sefiora Kirsten Maria Schapira, Especialista en Normas Internacionales y
Relaciones Laborales; al sefior Andrés Marinakis, Especialista en Politicas de Mercado e
Instituciones Laborales; la Confederacion de Sindicatos Bancarios; Felipe Larrain,
Economista e Investigador del Centro Latinoamericano de Politicas Econémicas y Sociales
(CLAPES UCQ); la Federacién de Trabajadores del Cobre (FTC); la Confederacion de
Trabajadores Portuarios de Chile (COTRAPORCHI); y la Central Auténoma de
Trabajadores — CAT.

Especial consideracion debe darse al aporte técnico prestado por el Departamento de
Normas Internacionales del Trabajo para sancionar una definicién de “servicios minimos”
acordes con las orientaciones y pronunciamientos del Comité de Expertos en Control y
Aplicacién de Normas (CEARC) que gener6 los acuerdos parlamentarios necesarios para
sancionar la propuesta presentada por el Ejecutivo.

El Proyecto fue objeto de modificaciones, en su mayoria producto del didlogo entre el
Gobierno y los parlamentarios, en atencién a que la Constitucion Politica de la Republica de
Chile restringe la iniciativa de los parlamentarios en materias de negociacion colectiva, pero
debié enfrentar un tramite de revision de constitucionalidad por parte del Tribunal
Constitucional Chileno, a requerimiento de Senadores y Diputados detractores de ciertos
aspectos del texto aprobado, particularmente en materia de titularidad sindical, extension de
beneficios, derecho de informacion y negociacién de los sindicatos interempresa.

El Tribunal en fallo dividido dictado en las causas acumuladas Rol 3016-2016 y Rol
3017-2016 con fecha 9 de Mayo de 2016, acogié parcialmente el requerimiento, eliminando
del Proyecto de Ley solo las normas relacionadas con la titularidad sindical, por estimar que
estas eran inconstitucionales.

El fallo del Tribunal Constitucional, motivé la presentacién por parte del Gobierno de un
Veto Presidencial Supresivo al Proyecto de Ley, con el objeto de garantizar la eficacia de las
demés normas legales aprobadas que no fueron objeto de reproche constitucional y en
especial consideracion a que el proyecto de ley constituye una propuesta de regulacion
sistémica al conjunto de los institutos del derecho colectivo, de modo tal que cuando se altera
el contenido de uno de ellos, inevitablemente se produce una alteracién significativa en los
demas.

En ese contexto, a través de un Veto Presidencial, el Ejecutivo solicité la supresion de la
disposicion que exigia quorum de negociacién al sindicato de empresa y de los pactos sobre
condiciones especiales de trabajo que se estimé no podian existir sin tener la garantia de que
solo pudieran estipularse a través de organizaciones sindicales.

El Veto Presidencial fue aprobado y tras el pronunciamiento del Tribunal Constitucional
sobre las normas de control constitucional preventivo obligatorio, el Proyecto de Ley culmina
su tramitacién, se promulga, y finalmente se publica como Ley N°20.940 en el Diario Oficial
el 8 de Septiembre de 2016.

e. Reglas de Sindicalizacion y Negociacién Colectiva que regiran a partir de entrada
en vigencia de la Ley 20.940, que Moderniza Sistema de Relaciones Laborales Chileno.

1 Ampliacién de la cobertura de la negociacién colectiva:
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a. Se elimina la exclusién del actual N°1 del articulo 305, amplidndose la
negociacion a trabajadores que hoy estan impedidos de ejercer este derecho, particularmente
los trabajadores aprendices en las grandes empresas (para negociar condiciones comunes de
trabajo) y los trabajadores que se contraten exclusivamente para el desempefio de una
determinada obra o faena transitoria o de temporada temporales y por obra o faena transitoria,
bajo un procedimiento especial.

b. Se reducen las hipotesis de exclusion de los denominados “trabajadores de
confianza”, contenidas en el N°2, N°3 y N°4 del articulo 305 del Cddigo del Trabajo),
estableciendo una restriccién general que solo afecta a aquellos trabajadores que tengan
facultades expresas de representacion y administracion de la empresa como Gerentes y
Subgerentes. En la micro y pequefia empresa esta prohibicion se extiende también al personal
de confianza que ejerza cargos superiores de mando.

2 Sujetos de la negociacion colectiva en la empresa:

a. Titularidad: Sin perjuicio a que de conformidad al Fallo del Tribunal
Constitucional, que eliminaron disposiciones sobre Titularidad Sindical y el derecho a la
negociacion queda alojado en los trabajadores, La Ley N°20.940 solo regula su gjercicio a
través de una organizacion sindical. La negociacion colectiva queda sin reglas para el caso
de trabajadores que definan no ejercer su derecho a través de un sindicato, lo que est4 siendo
evaluado por el Gobierno y los actores sociales, en cuanto pueda constituirse en un problema
para la aplicacion de las nuevas regulaciones.

b. Negociacién del sindicato: El sindicato de empresa e interempresa podra
negociar en forma reglada (negociacién obligatoria, con derecho a fuero y huelga) y no
reglada (negociacion voluntaria y sin sujecién a reglas especiales). Pueden negociar
colectivamente los sindicatos de empresa, de establecimiento y los sindicatos interempresa.

. Representacién  sindical: Cada sindicato negocia colectivamente en
representacion de sus afiliados. No se innova en la representacion que detenta la organizacion
sindical de sus afiliados “en las diversas instancias de la negociacién colectiva, suscribir los
instrumentos colectivos del trabajo que corresponda, velar por su cumplimiento y hacer valer
los derechos que de ellos nazcan”, que reconoce el numeral 1° del articulo 220 del Cédigo
del Trabajo.

d. Nivel de negociacién: El nivel de la negociacion reglada, que impone el deber de
negociar y de cierre, respecto del cual se regula y otorga proteccion al ejercicio de la huelga,
es ¢l nivel de empresa. No se innova en la voluntariedad de la negociacion supra empresa.
Debe sefialarse que en las consideraciones del Fallo del Tribunal Constitucional se sefiala
que la negociacién supra empresa seria inconstitucional.

e. Negociacion colectiva del sindicato interempresa: Se establecen reglas especiales
para la negociacion del sindicato interempresa y de los trabajadores afiliados a él:

- Para efectos de la negociacion colectiva, los sindicatos interempresa deben
agrupar a trabajadores que se desempefien en empresas del mismo rubro o actividad
econdmica.

- El sindicato interempresa debera tener un nimero de afiliados en la empresa en
que negocia igual al que se establece para el sindicato de empresa (se aplica la regla del
articulo 227).

- En la mediana y gran empresa, la negociacién colectiva de los trabajadores
afiliados a un sindicato interempresa se realizara siempre a través del sindicato interempresa.

- El la micro y pequefia empresa, la negociacién sera voluntaria o facultativa para
el empleador. En caso de negativa, los trabajadores afiliados al sindicato podran presentar un
proyecto de contrato colectivo ¢ iniciar una negociacion colectiva reglada en forma directa
con el empleador, entendiéndose que para los efectos de esta negociacién constituyen un
sindicato de empresa.

- La comisién negociadora sindical del sindicato interempresa estaré integrada por
los directores y los delegados sindicales que trabajen en la empresa en la que se negocia.

f. Vinculacién del trabajador con el instrumento colectivo: El trabajador amparado
por un instrumento colectivo negociado a través de un sindicato puede modificar su afiliacién
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sindical (libertad de afiliacion) pero permanece vinculado al instrumento colectivo hasta el
término de su vigencia.

3. Derecho a los beneficios negociados en el instrumento colectivo:

a. El principio general es que los beneficios de un instrumento colectivo se otorgan
a los trabajadores que participaron de la negociacién colectiva desde su inicio. Los
trabajadores afectos a la negociacion colectiva son los trabajadores afiliados al sindicato que
desarrolla la negociacién y que no estén amparados por un instrumento colectivo vigente.

b. Afiliacién sindical durante la negociacion colectiva. También quedaran afectos
al instrumento colectivo, los trabajadores no afectos a un instrumento colectivo vigente que
se afilien a la organizacion sindical dentro del plazo de 5 dfas de presentado el proyecto, en
cuanto se incorporan a la negociacion en curso.

c: Derecho de los trabajadores no sindicalizados a los beneficios negociados por el
sindicato, por acuerdo de las partes en la negociacion o después de ella. El sindicato y el
empleador pueden acordar extender los beneficios de un instrumento colectivo, a todo o parte
de los trabajadores de la empresa que no tenga afiliacién sindical. Para acceder a los
beneficios, el trabajador debera aceptar la extension y obligarse a pagar todo o parte de la
cuota sindical del sindicato respectivo, de conformidad lo establezca el acuerdo de extension.
El pacto para extender los beneficios a los trabajadores no sindicalizados se denomina
“acuerdo de extension de beneficios”.

d. El acuerdo de extension de beneficios o la referencia de no haberse alcanzado
constituye una clausula obligatoria del instrumento colectivo. Las partes deben dejar
constancia en el instrumento colectivo si tiene o no acuerdo de extensién de beneficios.

e Regulacion del acuerdo de extension de beneficios: El acuerdo de extensién entre
el sindicato y el empleador debera fijar criterios objetivos, generales y no arbitrarios para la
extension de los beneficios a los trabajadores sin afiliacién sindical.

f. Extension de los mismos beneficios negociados, sin acuerdo de extensién,
constituye préctica antisindical.
2. Extensién Unilateral de las clausulas pactadas de reajuste de remuneraciones

conforme la variacién del IPC: Se establece que el empleador esta facultado para aplicar
(extender) a todos los trabajadores de la empresa —incluidos los no sindicalizados- las
clausulas sobre reajuste de remuneraciones conforme a la variacién del IPC que hayan sido
pactadas en un instrumento colectivo. Para que el empleador ejerza esta facultad, las
cliusulas de reajuste deben haber sido ofrecidas en la respuesta al proyecto de contrato
colectivo.

h. Negociacién individual: Sin perjuicio de las reglas de la negociacion colectiva,
se establece que no constituyen practica antisindical 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.

i Negociacion individual del trabajador sindicalizado: El empleador y el trabajador
sindicalizado también tienen amplia libertad para negociar en forma individual. La tnica
limitacién que establece el proyecto de ley es durante la negociacion colectiva del sindicato
al que se encuentra afiliado el trabajador (en estos casos la negociacion individual constituye
una préctica desleal del empleador).

4. Ampliaci6n del derecho a informacién con la finalidad de mejorar la calidad de
las negociaciones y de la relacién empresa — trabajadores:

a. Tipos de informacion: Se establecen dos clases de informacién: periddica ¥ para
la negociacién colectiva. La primera, busca fortalecer la interaccién permanente entre la
organizacion sindical y el empleador. La segunda, persigue que los trabajadores cuenten con
los antecedentes utiles para preparar y fundamentar técnicamente su proyecto de contrato
colectivo.

b. Deber de informacién periddica: El empleador debera proporcionar a sus
sindicatos (s6lo a los sindicatos de empresa) informacion contable y financiera, segmentada
por tamafio de empresa y el régimen tributario al que se encuentren acogidas para el impuesto
a la renta.

c. Deber de informacién para la negociacién colectiva: El empleador debera
entregar informacién especifica y necesaria de la empresa para preparar la negociacion. El
tipo de informacion y su entidad también se relaciona con el tamaiio de la empresa.
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d. Informacién periddica para grandes empresas: Balance general, estados
financieros o estados financieros auditados si lo tuvieren, informacion que la empresa deba
poner a disposicién de la Superintendencia de Valores y Seguros (SVS), de caracter pablica.

e. Informacién especifica para la negociacién en grandes y medianas empresas:
Valor actualizado de beneficios que forman parte del contrato colectivo vigente, planilla
actualizada de remuneraciones de los trabajadores afiliados a la organizacién requirente, los
costos globales de la mano de obra (nimero de trabajadores totales de la empresa), y las
politicas de inversion futura (cuando el empleador no la considere confidencial.

f. Informacion periodica para micro, pequefias y medianas empresas: Estas
empresas deberan entregar anualmente a los sindicatos de empresa constituidos en ellas, la
informacién sobre sus ingresos y egresos que, de acuerdo al régimen tributario al que se
encuentren acogidas, declaren ante el Servicio de Impuestos Internos para efectos del
impuesto a la renta.

g. Informacion especifica para la negociacion en pequefias y micro empresas: Las
planillas de remuneraciones pagadas a los socios del sindicato, desagregadas por haberes, el
valor actualizado de beneficios que forman parte del contrato colectivo vigente y los costos
globales de la mano de obra.

h. Oportunidad de la entrega de la informacién periédica: Las grandes empresas
deberan entregar esta informacién de manera anual y las demas empresas deberén entregarla
dentro de treinta dias de efectuada la declaracién anual de impuesto.

i. Oportunidad de la entrega de la informacion especifica: En las grandes y
medianas empresas debe entregarse 30 dias desde que se solicita antes del vencimiento del
instrumento, sino existe instrumento vigente en cualquier época. En las pequefias y medianas
empresas treinta dias desde el requerimiento.

i Obligacion de entregar informacion a sindicatos recién constituidos: Las grandes
empresas estardn obligadas a entregar la informacién periédica, dentro de los 30 dias
siguientes a que le comunique la constitucién de un sindicato.

k. Informacién especifica para la negociacion para los grupos negociadores: Los
grupos que negocien colectivamente tendra derecho a solicitar al empleador la informacién
especifica para la negociacion relativa a la planilla de remuneraciones respecto de los
trabajadores que represente y previa autorizacién de estos y el valor actualizado del
instrumento colectivo vigente.

L. Informacién por cargos y funciones: Los sindicatos de empresa podran solicitar
una vez al afio, a las grandes empresas, informacién sobre remuneraciones asignadas a
trabajadores de los diversos cargos o funciones de la empresa que se encuentren contenidas
en el registro de cargos y funciones del reglamento interno de la empresa (numeral 6) del
articulo 154). En el caso de las empresas medianas, esta informacion se podra solicitar como
informaci6n previa a la negociacion colectiva. Esta informacién se entrega en forma
innominada.

m. Proteccion de la informacién sobre remuneraciones (planilla): El empleador solo
entregara la informacién cuando el sindicato est4 autorizado expresamente en sus estatutos
para requerirla o haya sido autorizado por el trabajador. Para los grupos negociadores se
exige autorizacion de cada trabajador.

n. Proteccién de la informacion por cargos y funciones: Esta informacion se
entregaré en forma innominada, siempre que la empresa cuenta con 5 o mas trabajadores en
cada cargo o funcién, se asegure la reserva de la informacién individual de cada trabajador y
no se infrinja el deber de reserva del empleador.

0. Sanciones: El incumplimiento de la obligacién de entregar informacién por parte
del empleador o la infraccion al deber de reserva por parte del sindicato, constituyen una
practica antisindical o desleal, segun la oportunidad en que se ejecuten.

p- Requerimiento a la Inspeccion del Trabajo y Denuncia a Tribunales: Se establece
que en el caso de que el empleador incumpla la obligacién de proporcionar la informacién,
pueda intervenir la Inspeccién del Trabajo y requerirse la intervencién del Tribunal
competente, ¢l que podra disponer su entrega en la primera resolucién.

3. Simplificacién del procedimiento de la negociacién colectiva reglada:

a. Situacién actual: El procedimiento de la negociacion colectiva limita las opciones
de didlogo directo entre las partes, haciendo prevalecer las formas procedimentales por sobre
los actos sustantivos.

b. Nuevo procedimiento: Se simplifica el procedimiento y se regula en orden
secuencial. Se reconoce el principio de buena fe de procedimiento, esto es, el deber de las
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partes de cumplir con las obligaciones y plazos previstos, sin poner obstaculos que limiten
las opciones de entendimiento entre las partes.

(o7 Se elimina la sobre regulacion y exigencias formales que debia cumplir el
proyecto de contrato colectivo y la respuesta del empleador.
d. Impugnacién y otras reclamaciones: Se reemplaza el reclamo de ilegalidad por

un procedimiento de impugnacién de la némina de trabajadores y de otras reclamaciones en
el contexto de la negociacion colectiva.

e. Se modifica la regla contenida en el articulo 372 que ha sido objeto de
observaciones de parte del CEARC, eliminando la prohibicién de realizar asambleas el dia
en que deba llevarse a efecto la votacion y estableciendo la obligacion del empleador de
facilitar a los trabajadores la concurrencia al acto de votacion.

¥ Se modifica regla del articulo 373, objetada por CEARC. Se establece quorum
de votacion de huelga por mayoria de los involucrados en la negociacién, pero se incorpora
regla en virtud del cual se debe descontar del quorum a los trabajadores que no se encuentren
prestando servicios por licencia médica, feriado legal o aquellos que, por requerimientos de
la empresa, se encuentren fuera del lugar habitual donde prestan servicios.

g. Se elimina la regla contenida en el articulo 374 que imponia restricciones a la
huelga, exigiendo un quorum adicional para hacerla efectiva, observada por CEARC.
También se aumenta el plazo para hacer efectiva la huelga de 3 a 5 dias.

h. Se elimina regla del articulo 379, sobre censura de la comisién negociadora,
también observada por CEARC.

i Votacién de nueva ultima oferta: Se posibilita que el empleador pueda presentar
nuevas ofertas con la finalidad de que la asamblea sindical pueda votarlas.

] Mediacién: Se entregan a las partes opciones de mediacién, estableciendo que
las partes en cualquier momento, tendran el derecho a solicitar mediacién voluntaria de
comiin acuerdo por las partes; obligatoria (una vez votada la huelga y a peticién de cualquiera
de las partes).

k. Arbitraje: Se moderniza la regulacion de los arbitrajes (tribunal arbitral
colegiado) con la finalidad de que puedan ser una opcién para la resolucién de conflictos. Se
reconocen ¢l arbitraje voluntario y el arbitraje obligatorio. Se garantiza acceso gratuito para
las partes a la justicia arbitral, en el caso de negociaciones de empresas con menos de 200
trabajadores (micro, pequefia y mediana empresa).

6. Equilibrio de las partes: Derecho a Huelga y Servicios Minimos:

a. Derecho a Huelga: Se reconoce la huelga como un derecho de ejercicio colectivo
por parte de los trabajadores.

b. Prohibicién del reemplazo de trabajadores: Se elimina la facultad del empleador

de reemplazar a los trabajadores en huelga y se consagra una prohibicién expresa de
reemplazo de los trabajadores en huelga.

c. Sancién en caso de reemplazo de trabajadores en huelga: La infraccion a la
prohibicién de reemplazo faculta a los trabajadores para denunciar el hecho a la Direccion
del Trabajo, quien debe requerir el retiro inmediato de los reemplazantes y en caso de
negativa accionar ante el Juez del Trabajo. Ademas, constituye una practica desleal grave
que tiene aparejada sanciones acorde a la entidad de esta infraccién (multa por cada
trabajador reemplazado).

d. Reconocimiento de la libertad de trabajo de los trabajadores que no se encuentran
en huelga: El ¢jercicio del derecho a huelga debe compatibilizarse con la libertad de trabajo
de los trabajadores no involucrados en ella, quienes tienen derecho a continuar ejecutando
los servicios pactados en sus contratos de trabajo. Con este objeto, el empleador en el
gjercicio de sus facultades legales podrd efectuar las “adecuaciones necesarias” y
modificaciones a los turnos u horarios, sin menoscabar la eficacia del medio de presion.

& Negociacion colectiva y huelga de las empresas contratistas y subcontratistas: Se
establece que la negociacion colectiva en una empresa contratista o subcontratista no afecta
las facultades de administracion de la empresa principal, por lo que esta empresa —la
principal- podré ejecutar directamente o a través de un tercero, la provision de la obra o el
servicio subcontratado que haya dejado de prestarse en caso de huelga.

f. Empresas sin derecho a huelga: De acuerdo con el articulo 19 N° 16 de la CPR
no pueden declararse en huelga las personas que trabajen en corporaciones o empresas,
cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o funcién, que atiendan servicios de utilidad
publica o cuya paralizacién cause grave dafio a la salud, a la economia del pais, al
abastecimiento de la poblacion o a la seguridad nacional. El Proyecto regula un
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procedimiento para definir en qué empresas no se podra declarar la huelga, y recursos
judiciales para el empleador o los afectados de esta medida.

g. Arbitraje Obligatorio: Se establece un procedimiento eficaz de arbitraje
obligatorio para los trabajadores de las empresas que no pueden ejercer el derecho a huelga
a cargo de un cuerpo arbitral regido por una nueva regulacién que favorece la diversidad,
experiencia, prestigio ¢ independencia de sus miembros.

h. Definicion de servicios minimos: Se establece que sin afectar el derecho a huelga
en su esencia, la comision negociadora sindical estard obligada a proveer durante la huelga,
el personal destinado a atender los servicios minimos estrictamente necesarios para proteger
los bienes e instalaciones de la empresa y prevenir accidentes (servicios minimos de
seguridad), asi como garantizar la prestacion de servicios de utilidad ptblica, la atencién de
necesidades basicas de la poblacion, incluidas las relacionadas con la vida, la seguridad o la
salud de las personas, y para garantizar la prevencién de dafios ambientales o sanitarios
(servicios minimos de funcionamiento). En esta determinaci6én se podran considerar los
requerimientos vinculados con el tamafio y caracteristicas de la empresa, establecimiento o
faena.

i Equipos de Emergencia: La prestacion de los servicios minimos se realizara a
través de uno o mas “equipos de emergencia” dispuestos por los trabajadores. El o los equipos
de emergencia deberan estar conformados por trabajadores involucrados en el proceso de
negociacion.

j- Calificacion de los servicios minimos: Se fijan antes de la negociacién colectiva
con un minimo de 180 dias anteriores al vencimiento del instrumento vigente por acuerdo de
las partes. A falta de acuerdo, resuelve la Inspeccién del Trabajo o la Direccién del Trabajo
segin correspondiere, previa fiscalizacion de estimarlo asi y con informes técnicos de
organismos reguladores y/o fiscalizadores.

k. Derecho a reincorporacién individual del trabajador durante la huelga y
condiciones bajo las cuales se reintegra a sus labores: Se reconoce el derecho del trabajador
a reincorporarse individualmente a sus funciones una vez iniciada la huelga, una vez
transcurridos 15 dfas (en la mediana y gran empresa) o 5 dias (en la micro y pequefia empresa)
desde iniciada una huelga, siempre que la tltima oferta del empleador mantenga el contrato
vigente (piso de la negociacién) y el Indice de Precios al Consumidor (IPC) futuro por el
periodo de duracién del contrato. Si la tltima oferta del empleador no cumple estas
exigencias, los trabajadores se podrén reincorporar después de los 30 o de los 15 dias de
iniciada la huelga, segiin se trate de una mediana o gran empresa o de una micro o pequefia
empresa. El trabajador que opte por reincorporarse individualmente a sus labores lo hace en
las condiciones contendidas en la ultima oferta del empleador y a partir de ese momento se
desvincula de la negociacién colectiva en curso.

7. Piso de la negociacion:

a. Respuesta del empleador: La respuesta del empleador a la propuesta de los
trabajadores no puede contener estipulaciones inferiores al piso de la negociacion.

b. Piso de la negociacién: En el caso de existir instrumento colectivo vigente,

constituyen el piso de la negociacion idénticas estipulaciones a las establecidas en el
instrumento colectivo vigente. En el caso de no existir instrumento colectivo vigente, el piso
de la negociacion lo constituye la respuesta del empleador. La propuesta del empleador no
podra contener beneficios inferiores a los que de manera regular y periédica haya otorgado a
los trabajadores que represente el sindicato.

c. Exclusiones: Se entienden excluidas de las estipulaciones que conforman el piso,
la reajustabilidad, el incremento real pactado en el contrato vigente, los pactos sobre
condiciones especiales de trabajo y el bono de término de negociacion.

d. Negociaciones posteriores: Después de presentada la respuesta del empleador,
las partes podran, negociar modificaciones a las estipulaciones contenidas en el piso de la
negociacion. A través de estas modificaciones las partes podran eliminar, rebajar, sustituir,
conmutar o incorporar beneficios. Asimismo, las partes podran convenir rebajar el piso de la
negociacion.

e. Derecho a la suscripcién del piso de la negociacion: Durante todo el periodo de
negociacion, ¢ incluso después de votada y hecha efectiva la huelga, los trabajadores podrén
poner término al proceso de negociacién invocando el piso de la negociacion por un perfodo
de 18 meses. El empleador no puede negarse, salvo que las partes hayan acordado bajar el
piso por razones econdmicas.
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8. Ampliacién de materias a negociar:

a. Ampliacién de materias objeto de la negociaciéon en empresas con afiliacion
sindical representativa: Se faculta a los sindicatos y al empleador para negociar pactos de
condiciones especiales de trabajo en las empresas en que exista una afiliacién sindical, en
régimen, del 30% del total de trabajadores de la empresa.

b. Representacién: Cada sindicato representard a sus afiliados en la negociacién de
pactos estos pactos.
c. Efectos de los pactos sobre condiciones especiales de trabajo: Estos pactos solo

pueden aplicarse a los trabajadores de la empresa que formen parte de los sindicatos que
negociaron el acuerdo. Respecto de los demas trabajadores, se requiere el acuerdo individual.

d. Materias que so6lo se pueden negociar con sindicalizacién representativa (pactos
de adaptabilidad):

Las materias que se pueden convenir son las siguientes:

- Pactos sobre distribucion semanal de jornada.

- Pactos para trabajadores con responsabilidades familiares.

g Pactos sobre distribucion de jornada de trabajo semanal: Las partes pueden
acordar que la jornada ordinaria semanal de trabajo (de hasta 45 horas) se distribuya en cuatro
dias (de acuerdo al Cédigo sélo se puede distribuir entre 5 6 6 dias). En estos casos, la jornada
no podra exceder de 12 horas diarias de trabajo efectivo, incluidas la jornada ordinaria,
extraordinaria y los descansos. Si la jornada de trabajo supera las 10 horas, deberé acordarse
una hora de descanso imputable a ella.

f. Pactos para trabajadores con responsabilidades familiares: Las organizaciones
sindicales puedan celebrar con el empleador pactos con el objeto que trabajadores con
responsabilidades familiares puedan acceder a sistemas de jornada que combinen tiempos de
trabajo presencial en la empresa y fuera de ella. Estos pactos también podran ser convenidos
para aplicarse a trabajadores jovenes que cursen estudios regulares, mujeres, personas con
discapacidad u otras categorias de trabajadores que definan de comin acuerdo el empleador
y la organizacién sindical.

Suscrito el pacto, el trabajador debera solicitar por escrito al empleador acogerse al pacto,
el empleador debe responder por escrito. El empleador tendré la facultad de aceptar o
rechazar la solicitud. El trabajador podrad unilateralmente volver a las condiciones
originalmente pactadas en su contrato de trabajo, previo aviso por escrito al empleador con
una anticipacién minima de 30 dias. Aceptada la solicitud del trabajador, debera suscribirse
un anexo al contrato individual de trabajo que deberé contener las siguientes menciones:

- El lugar o lugares alternativos a la empresa en que el trabajador prestard los
servicios, pudiendo ser el hogar del trabajador u otro lugar convenido con el empleador.

- Las adecuaciones a la jornada de trabajo, si fuere necesario.

- Los sistemas de control y gestion que utilizara el empleador respecto de los
servicios convenidos con el trabajador.

- El tiempo de duracion del acuerdo.

g. Ampliacién de materias: las materias que no requieren ser negociadas en
empresas en que exista afiliacién sindical representativa son, entre otras, las siguientes (los
quetos de estos acuerdos pueden ser los sindicatos y los grupos negociadores):

Acuerdos de conciliacion de trabajo y vida familiar.

- Servicios de bienestar.

- Planes de igualdad de oportunidades.

- Planes de equidad de género.

- Mecanismos de solucion de controversias.

- Planes de capacitacion y reconversion productiva.

- Corresponsabilidad parental.

h. Registro y fiscalizacién: Estos acuerdos deberan ser registrados por el empleador
en la respectiva Inspeccién del Trabajo, quien fiscalizara su ejecucién y cumplimiento.

9. Igualdad de oportunidades:

a. Representante de las trabajadoras sindicalizadas en comisién negociadora
sindical: Se garantiza la integracién de una trabajadora asociada a la organizacién u
organizaciones que negocian en la comisién negociadora sindical, en el caso de que conforme
las reglas generales no esté integrada por ninguna mujer. Para tales efectos, se debera elegir
una representacion femenina para integrarse a la comision, de conformidad a los respectivos
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estatutos. Se establece que la mujer que integra la comisién laboral goce de un fuero adicional
de 90 dias.

b. Informacioén sobre igualdad de remuneraciones: Se regula el derecho de los
sindicatos a solicitar a la empresa informacién sobre igualdad de remuneraciones entre

hombres y mujeres.

c. Equidad de género: Se incorpora expresamente que dentro de los planes de
igualdad de oportunidades que pueden ser objeto de la negociacion, esté “equidad de género™.
d. Cuota femenina en organizaciones sindicales: La tramitacion legislativa ha

incorporado normas que implican tener una cuota de un minimo de un tercio de mujeres en
las directivas sindicales de sindicatos base, federaciones, confederaciones y centrales
sindicales, alli donde la afiliacién de mujeres lo permita.

10. Regulacion de la actividad sindical:

a. Quérum para la constitucion de sindicatos: Se modifica el articulo 227
introduciendo un requisito de representatividad para la constitucion de sindicatos en las
empresas de menos de 50 trabajadores. La norma establece lo siguiente: si la empresa tiene
50 trabajadores o menos, podran constituir sindicato 8 de ellos, siempre que representen
como minimo el 50% del total de trabajadores de la empresa (actualmente en estas empresas
se puede constituir un sindicato y negociar colectivamente con 8 trabajadores sin considerar
el porcentaje que representen). En términos concretos esta regla implica, por ejemplo, que en
una empresa con 10 trabajadores 8 de ellos podrian formar un sindicato. En una empresa con
20 trabajadores se requeriran 10, en una con 30 trabajadores se necesitaran 15, en una de 40
seran 20 y en una empresa de 50 trabajadores s6lo podra existir un sindicato con 25 o mas
trabajadores. Para efectos del computo del niimero total de trabajadores de la empresa, se
descontardn aquellos impedidos de negociar colectivamente, sin perjuicio del derecho que
tienen estos trabajadores a sindicalizarse.

b. Delegado sindical en los sindicatos interempresa: Se modifican las reglas de
elegibilidad y proporcionalidad: de 8 a 50 trabajadores eligen un delegado sindical; de 51 a
75 eligen dos delegados sindicales y si fueran 76 o mas trabajadores, eligen tres delegados.
Si entre los trabajadores de la empresa se hubieren elegido uno o més directores sindicales,
estos cargos se rebajaran en igual proporcion del nimero total de delegados sindicales que
corresponda elegir en la respectiva empresa.

6. Causales de término del fuero: Se incorpora como causales adicionales de
término del fuero sindical la renuncia al sindicato y la caducidad del sindicato.
d. Fuero de constitucion: Se establece que los trabajadores que concurren a la

constitucion de un sindicato interempresa para gozar del fuero respectivo, deben solicitar en
la Inspecci6n del Trabajo un ministro de fe para dicho fin. Con esta modificacion se otorga
fecha cierta al inicio del fuero de constitucion.

e. Practicas antisindicales y desleales: Se homologa y estandariza la terminologia,
estableciendo que las précticas antisindicales son infracciones a la libertad sindical que
pueden ser gjecutadas por el empleador, el sindicato o los trabajadores, fuera del marco de la
negociacion colectiva. En cambio las pricticas desleales son infracciones al principio de
buena fe durante la negociacion colectiva.

f. Nuevas hipétesis de practicas antisindicales del empleador:

- Despedir a trabajadores por haber manifestado su intencién de sindicalizarse

- Negativa del empleador a reincorporar un dirigente sindical aforado.

- Otorgar o convenir los mismos beneficios de un instrumento colectivo a
trabajadores no sindicalizados.

- No descontar la cuota sindical o la que corresponde en virtud de un acuerdo de
extension.

2. Nueva hipétesis de préactica antisindical del trabajador o el sindicato:
- Ejercer los derechos sindicales o fueros con abuso del derecho o mala fe.
h. Nuevas hipétesis de practicas desleales del empleador:

- Reemplazar a los trabajadores en huelga.

- El cambio de establecimiento de los trabajadores no involucrados en la huelga
para reemplazar a los trabajadores en huelga.

- Ofrecer, otorgar o convenir individualmente aumentos de remuneraciones o
beneficios a trabajadores sindicalizados durante la negociacién colectiva.

- Ejercicio de fuerza fisica o moral.

I Nuevas hipétesis de practicas desleales del trabajador o el sindicato:

- Ejercicio de fuerza fisica o moral.
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J. Régimen de sanciones por practicas antisindicales y desleales: Las sanciones por
practicas antisindicales y desleales se determinaran considerando el tamafio de la empresa y
el nimero de trabajadores afectados. Se establece que en caso de reincidencia, sélo se
aplicaran mecanismos de aumento de multas para las medianas y grandes empresas.
Adicionalmente, se incorpora una graduaciéon especifica de las multas por préacticas
antisindicales y desleales en funcién del tamafio de la empresa:

- En la micro empresa con multa de cinco a veinticinco unidades tributarias
mensuales.

- En la pequefia empresa con multa de diez a cincuenta unidades tributarias
mensuales.

- En la mediana empresa con multa de quince a ciento cincuenta unidades
tributarias mensuales.

. En la gran empresa con multa de veinte a trescientas unidades tributarias
mensuales.

k. Despido antisindical: Se modifica esta figura, incluyendo la represalia por la
afiliacion sindical, ejercicio de actividades sindicales o su participacion en la negociacion
colectiva, en que se utiliza el procedimiento de tutela laboral (reintegro a la empresa).
Ademis se establece que no solo es aplicable esta regla para los despidos sino también para
el término de la relacion laboral (como los casos de no renovaciones de contratos).

1. Horas de trabajo sindical: Las horas para hacer actividades sindicales que en la
actualidad se denominan “permisos sindicales”, pasarin a denominarse adecuadamente,
atendiendo a su finalidad intrinseca, como “horas de trabajo sindical”.

m. Ampliacion permisos para formacion sindical: Se amplian las horas de trabajo
sindical para capacitacién y formacién sindical, en las grandes empresas, de 1 semana a 3
semanas en el afio calendario.

12. Negociacion colectiva de federaciones y confederaciones:

a. Negociacién voluntaria. Se trata de una negociacion voluntaria, con un
procedimiento acorde a esa voluntariedad, sin prerrogativa de huelga ni fuero de negociacion.
Se propone que las partes puedan definir su vigencia, libremente.

b. Regla de Procedimiento. La negociacion es directa y sin sujecion de reglas, pero
a fin darle la seriedad al intento de las partes de construir acuerdos donde sean necesarios, se
establece el deber de hacer presentaciones escritas, tanto respecto de la propuesta como de la
respuesta, y atendido el caracter voluntario de ella, el proceso puede iniciarse indistintamente
por cualquiera de las partes. No hay obligacién de llegar a acuerdo ni instancias de resolucion
de conflictos alternativa a la voluntad de las partes.

c. Incentivo para el empleador. El incentivo para los empleadores es poder contar
con un convenio colectivo de beneficios concordado con una organizacién de nivel superior
con la que ademés pueden acordar pactos sobre condiciones especiales de trabajo sin tener
que acreditar el filtro de representatividad que se exige en la negociacion al nivel de empresa.

d. Regla de aplicacion de los instrumentos. La sola existencia del pacto no lo hace
vinculante a los trabajadores sindicalizados o no sindicalizados. En el caso de los trabajadores
sindicalizados, para que los convenios o pactos se les puedan aplicar se necesita que su
sindicato pertenezca a la federacion o confederacion que los hubieren negociado, debiendo
concurrir a aceptarlo. Por su parte, las organizaciones sindicales que no son afiliadas a la
federacién o confederacion para aceptar el convenio o pactos sobre condiciones especiales
de trabajo debe afiliarse previamente a la respectiva organizacién que los negocié, y luego
concurrir a aceptarlos en la forma prevista en el articulo 412. Esto no esta sefialado en forma
expresa, pero es una consecuencia de lo planteado en el articulo y de las reglas generales,
para evitar problemas entre organizaciones. También podran ser aplicados a los trabajadores
sin afiliacion sindical, en empresas en que no exista sindicato.

e. Incentivo para los trabajadores. Para los trabajadores el incentivo esta dado en
contar con convenios colectivos que establecen beneficios y la posibilidad de contar con
pactos sobre condiciones especiales de trabajo negociados por organizaciones de nivel
superior que recojan de mejor forma sus particularidades. Si los instrumentos conticnen
estipulaciones que representen una mejora en sus condiciones de trabajo y remuneraciones,
operara como incentivo.

13. Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas:

a. Se crea un Fondo de Formacién Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas
que tendra por objeto financiar proyectos, programas y acciones de formacién sindical,
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promocién del didlogo social y desarrollo de relaciones laborales colaborativas entre
empleadores y trabajadores.

b. Los recursos serdn asignados por la Subsecretaria del Trabajo a través de
concurso licitacion publica, y los criterios generales para la asignacion seran propuestos
anualmente por el Consejo Superior Laboral.

14. Consejo Superior Laboral:

a. Misién del Consejo Superior Laboral: Se crea una instancia de caracter tripartito
y consultivo, cuya mision seréd colaborar en la formulacién de propuestas y recomendaciones
de politicas publicas destinadas a fortalecer y promover el didlogo social y una cultura de
relaciones laborales justas, modernas y colaborativas en el pais.

b. Integracién: El consejo estara integrado por nueve miembros: tres consejeros
designados por el gobiemno; tres consejeros designados por las organizaciones de
empleadores de mayor representatividad del pais, incluyendo al menos un representante de
las organizaciones de empresas de menor tamafio y tres consejeros designados por las
centrales sindicales mas representativas.

c. La secretaria técnica del Consejo estara radicada en la Subsecretaria del Trabajo

Iv. PROTECCION DE LA MATERNIDAD.

En materia de proteccién a la maternidad, las disposiciones contenidas en el Cédigo del
Trabajo y leyes complementarias, satisfacen ampliamente el estandar del Convenio 103,
pudiendo resumirse las prerrogativas que establece, en las siguientes:

Licencia o permiso de maternidad, pre y post natal: El sistema legal chileno garantiza
licencia (permiso) por maternidad de 6 semanas anteriores a la fecha del parto y de 12
semanas después de €l denominados descanso pre y post natal, respectivamente.

Licencia o permiso pre natal suplementario: El permiso pre natal puede suplementarse y/o
prorrogarse en caso de producirse una enfermedad a consecuencia del embarazo o si parto se
produce después de las 6 semanas de permiso pre natal, respectivamente.

Licencia o permiso post natal suplementario: El permiso post natal también pucde
suplementarse en caso de enfermedad producida en el alumbramiento y en partos prematuros
o miltiples. El padre biolégico y el adoptivo, por su parte, tienen derecho a un permiso por
nacimiento y por adopcion, segiin corresponda, de 5 dias.

Licencia o permiso post natal parental: La Ley N°20.545, publicada el Diario Oficial el
17 de Octubre de 2011, modificé las normas de proteccion a la maternidad, estableciendo un
permiso post natal parental, adicional, que antes no existia, de tipo flexible. El permiso
parental es 12 semanas, a continuacion del periodo postnatal, con derecho a reintegrarse
parcialmente al trabajo, por la mitad de su jornada, en cuyo caso el permiso postnatal parental
se extendera a 18 semanas.

Opcion del Permiso Postnatal Parental para el Padre: Si ambos padres son trabajadores,
cualquiera de ellos, a eleccién de la madre, podra gozar del permiso postnatal parental, a
partir de la séptima semana del mismo, por el nimero de semanas que ésta indique. Las 4
semanas utilizadas por el padre deberan ubicarse en el periodo final del permiso y daran
derecho al subsidio maternal, calculado en base a sus remuneraciones.

Derechos de maternidad y post natal parental que puede gjercer el padre: Si la madre
fallece en el parto o durante el periodo de permiso posterior a éste, el total del permiso post
natal o el resto, seglin en caso, correspondera al padre o a quien le fuere otorgada la custodia
del menor, quien gozara también de fuero maternal y tendra derecho al subsidio maternal. Lo
mismo ocurrird con el permiso postnatal parental y subsidio maternal de ese periodo.

Derecho a Mantencién del Empleo: No obstante cualquier estipulacion en contrario,
deberan conservarseles sus empleos o puestos durante los permisos pre y post natal, post
natal suplementario y post natal parental.
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Derecho a dar alimentacién hijo menor: Las trabajadoras tienen derecho a disponer, a lo
menos, de una hora al dia, para dar alimento a sus hijos menores de dos afios. Este derecho
podré ejercerse, en cualquier momento dentro de la jornada de trabajo, dividiéndolo, a
solicitud de la interesada, en dos porciones, o postergando o adelantando en media hora, o en
una hora, el inicio o el término de la jornada de trabajo.

Subsidio Maternal: Durante el descanso de maternidad pre y postnatal, de descansos
suplementarios y de plazo ampliado o prorrogado, como también durante el permiso parental
y la licencia por enfermedad grave del hijo menor de un afio, el Estado otorga un subsidio de
cargo fiscal, destinado a sustituir las remuneraciones que el empleador no paga durante esos
periodos en que no habra prestaciéon de servicios. Tienen derecho a este subsidio los
trabajadores y trabajadoras dependientes y los independientes que coticen a la seguridad
social, segtin corresponda, con un tope de 60 Unidades de Fomento.

En el sector privado, la diferencia entre el subsidio y las remuneraciones totales de la
trabajadora puede ser pagado por el empleador, pero éste tipo de pactos no son comunes.

En el sector publico, las funcionarias regidas por el Estatuto Administrativo tienen
derecho a que los servicios asuman el pago del total de sus remuneraciones durante las
licencias de enfermedad, de maternidad (pre natal, post natal y post natal parental) y de
enfermedad grave del hijo menor de un afio, conforme lo dispuesto en el Articulo 153 del
Decreto con Fuerza de Ley N°I, de 2005, del Ministerio de Salud, y el texto de la Ley
N°20.545, modificada por la Ley N° 20.981.

Permiso por enfermedad grave del hijo menor de un afio: La normativa de proteccién a la
maternidad también considera permisos parentales destinados al cuidado de los hijos en caso
de enfermedad de éstos. En caso de enfermedad grave del hijo menor de un afio, el permiso
goza del subsidio asociado.

Derecho a Sala Cuna: La legislacion nacional, en materia de cuidado infantil contempla
derecho a sala cuna para las mujeres con hijos de 0 a 2 afios de edad, que presten servicios
en empresas que ocupan 20 o mas trabajadoras. El empleador debe mantener una sala anexa
en la empresa para ese propésito, o proveer el servicio de otra forma, y pagar el valor de los
pasajes por el transporte que deba emplearse para la ida y regreso del menor al respectivo
establecimiento.

V. RELACIONES LABORALES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA.

Los funcionarios publicos chilenos desde el afio 1990 han mejorado ostensiblemente el
gjercicio de sus derechos de libertad sindical, y en particular, respecto del estandar de derecho
que establece el Convenio Num. 151, Chile mantiene una practica nacional que satisface
ampliamente las obligaciones emanadas de sus disposiciones, como por lo demas ha sido
informado en las Memorias presentadas por el Gobierno de Chile a su respecto

En cuanto a la huelga, ésta es ejercida en los procesos de negociacién que se desarrollan
el sector publico chileno de manera contundente y sin mayores limitaciones, atendida su falta
de regulacion, no obstante el interés expresado por el Gobierno de la Presidenta Michelle
Bachelet por evaluar mecanismos que institucionalicen el ejercicio de los derechos de
libertad sindical en el sector.

En efecto, la institucionalizacién del derecho a la negociacién colectiva de los
funcionarios piiblicos es una materia pendiente del Programa del actual Gobierno, que fue
incorporada en el Protocolo de Acuerdo suscrito por el Gobierno y la Mesa del Sector Pablico
en Noviembre del 2014, pero no ha podido concretar un acuerdo con las organizaciones ni
contar con su apoyo para esta iniciativa, atendido a que han privilegiado avanzar en otras
materias de la agenda comin definida en el referido Protocolo. Debe comprenderse que el
Gobierno no puede avanzar en una regulacion sin agotar la bisqueda de un acuerdo con las
organizaciones del sector. Al efecto, los gremios han manifestado que no es necesaria una
regulacion en materia de huelga en las Sesiones de la Comision Trabajo y Previsién Social
del Senado a las han sido invitados precisamente para dar su opinién sobre los Proyectos de
Ley de Reforma Constitucional que proponen la derogacién de la prohibicién de huelga
contenida en el Numeral 16) del Articulo 19°de la Constitucion Politica del Estado, Boletines
N°®6.218-13, N°9.267-13 y N°9.370-13.
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VI OBSERVACIONES ESPECIFICAS DEL GOBIERNO DE CHILE.

a) LEGISLACION CHILENA Y CONVENIOS NUM. 87, NUM. 98 Y NUM.
135.

Observacion del Gobierno de Chile: En lo referente a los Convenios Num. 87,
Nim. 98 y Nim. 135, se ha advertido en las observaciones generales y el apartado sobre
sindicalizacion y negociacién colectiva anteriores, que el Gobierno de Chile ha presentado a
tramite legislativo varias iniciativas de ley, dos de ellas bajo la vigencia de estos Convenios
de Libertad Sindical de OIT, destinadas a adecuar su normativa interna a los estandares y
mandatos emanados de éstos, y las observaciones del Comité de Expertos en Control y
Aplicacion de Normas (CEARC), habiéndose recogido en la Ley N°20.940 importantes
avances, en materia de regulacién de los sindicatos interempresa y derecho a huelga efectiva.

b) MARCO INSTRUCCIONAL DIRECCION DEL TRABAJO Y
CONVENIOS NUM. 87, NUM. 98 Y NUM. 135.

Observacion del Gobierno de Chile: Respecto del marco instruccional de la
Direccion del Trabajo, la Queja hace mencion de Dictamenes y Resoluciones del organismo
fiscalizador en relacidon a la legislacion laboral actualmente vigente, que en materia de
negociacion colectiva ha sido modificada integramente en la Ley 20.940 que comenzara a
regir a partir del 1° de Abril del 2017.

Las funciones de la Direccién del Trabajo se encuentran reguladas en el Codigo
del Trabajo y en su Ley Organica, el Decreto con Fuerza de Ley N°2, del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, del afio 1967 . Particularmente en virtud del inciso 1° del articulo
476 del Codigo del Trabajo, se dispone que “La fiscalizacion del cumplimiento de la
legislacion laboral y su interpretacion corresponde a la Direccion del Trabajo, sin perjuicio
de las facultades conferidas a otros servicios administrativos en virtud de las leyes que los
rigen.”

En el mismo sentido se plantea el articulo 1° de la Ley Organica de la Direccion
del Trabajo, de forma tal que en virtud de sus atribuciones y potestades, al organismo le
corresponde interpretar las leyes laborales, funcion que debe cumplir con apego a la ley
vigente, de oficio o a peticién de parte, a través de dictdmenes, creando jurisprudencia
administrativa, armonica y homogénea, que sirven de directrices a la funcion fiscalizadora,
de efecto obligatorio para el servicio y para los terceros ajenos al servicio vinculados al caso
concreto en que se plantea, quienes en todo caso pueden recurrir en su contra ante Tribunales,
los que finalmente resuelven los conflictos que puedan plantearse. La doctrina o
Jjurisprudencia no controvertida judicialmente o firme en un caso concreto, puede ser aplicada
a situaciones similares, como lo plantea el Dictamen N°4435/210, de 28 de Noviembre de
2001, que dispone lo siguiente: “Los Dictdmenes de la Direccion del Trabajo se aplican y
afectan a las personas y situaciones que motivaron el pronunciamiento, sin perjuicio que su
doctrina resulta aplicable a otras situaciones similares.”

En cualquier caso, la Direccion del Trabajo tiene un profundo compromiso con
la libertad sindical, y sus actuaciones en defensa de sus principios se enmarcan en las normas
legales y constitucionales vigentes, como los convenios y tratados internacionales ratificados
y vigentes en Chile, entre ellos los Convenios Num. 98, Num. 87 y Nam. 135 de OIT, y
atendida la pronta entrada en vigencia de la Ley N°20.940, que sustituye integramente las
normas de negociacion colectiva, se encuentra generando Dictdmenes y un marco
instruccional nuevo para adecuarse a la nueva normativa.

En relacion a los Dictdmenes enumerados en la Queja, se informa lo siguiente:

Ordinario N°1489 de 26 de Marzo de 2010 del Director del Departamento
Juridico de la Direccién del Trabajo.

Doctrina establecida en Dictamen N°1489: El procedimiento establecido en el
articulo 334 Bis A, resulta exigible respecto de cada uno de los procesos de negociacion
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colectiva que se inicie conforme norma en el contenida. Este ordinario al final establece que
no basta que el empresario haya aceptado negociar una vez con el sindicato interempresa y
concluyera en un contrato colectivo dicho acuerdo, para renegociar el contrato colectivo se
hace necesario que el empleador de nuevamente su consentimiento, la segunda vez, la tercera
vez, y en cada negociacion.

Regulacién Ley N°20.940 en relacién a materia del Dictamen N°1489: El
articulo 334 Bis A, actualmente vigente, regula el procedimiento para la negociacion
colectiva del sindicato interempresa, regulacion que es sustituida integramente en el nuevo
Libro IV del Codigo del Trabajo, contenido en el Numeral 36) del articulo 1° de la referida
Ley, que entrard en vigencia el 1° de Abril de 2017, y en cuya virtud, los sindicatos
interempresa podran negociar en representacion de sus afiliados de manera vinculante en la
gran y mediana empresa, estableciéndose reglas especiales solo en la negociacién que pueda
darse en la micro o pequefia empresa . La disposicién que reconoce el derecho de los
sindicatos interempresa o de los trabajadores afiliados a ellos, a negociar colectivamente, es
el articulo 365 del Nuevo Libro IV, que sefiala lo siguiente:

“Articulo 364.- Negociacion colectiva de los trabajadores afiliados a un sindicato
interempresa. Los trabajadores afiliados a un sindicato interempresa podran negociar con su
empleador conforme al procedimiento de la negociacién colectiva reglada del Titulo IV de
este Libro, con las modificaciones sefialadas en este articulo.

Para los efectos de la negociacion colectiva, los sindicatos interempresa deberdn agrupar
a trabajadores que se desempefien en empresas del mismo rubro o actividad econémica.
Asimismo, para negociar colectivamente en una empresa, el sindicato interempresa debera
contar con un total de afiliados, no inferior a los quérum sefialados en el articulo 227, respecto
de los trabajadores que represente en esa empresa.

El sindicato interempresa podra negociar conforme a lo dispuesto en el articulo 314.

En la micro y pequefia empresa serd voluntario o facultativo negociar con el sindicato
interempresa. Si el empleador acepta la negociacién, debera responder el proyecto de
contrato colectivo dentro del plazo de diez dias de presentado. Si la rechaza, debera
manifestarlo por escrito dentro del mismo plazo de diez dias.

En caso de negativa del empleador a negociar directamente con el sindicato interempresa,
los trabajadores afiliados a él podran presentar un proyecto de contrato colectivo e iniciar
una negociacion colectiva reglada con su empleador, entendiéndose para el solo efecto de
este procedimiento que constituyen un sindicato de empresa, debiendo cumplir con el quérum
sefalado en el inciso segundo de este articulo.

En la mediana y gran empresa, la negociacién colectiva de los trabajadores afiliados a un
sindicato interempresa se realizard a través del sindicato interempresa.

La comisién negociadora sindical en la negociacion colectiva reglada del sindicato
interempresa estard integrada por los directores y los delegados sindicales que trabajen en la
empresa en la que se negocia.

Podran participar de las negociaciones los asesores de ambas partes, de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 330 de este Codigo.”

Ordinario N°1091, de 24 de Noviembre de 2009, de Inspeccién de Santiago
Norte Chacabuco.

Doctrina _establecida _en el Dictamen N°1091: Resulta juridicamente
improcedente que trabajadores afiliados a un Sindicato de Empresa o Interempresa,
participen en proceso de negociacién colectiva iniciado por un grupo de trabajadores unidos
para dicho efecto. Este ordinario se dicta para justificar un impedimento que no establece el
Cédigo del Trabajo que un sindicato formado legalmente, pueda decidir c6mo sindicato,
dentro de sus facultades, participar en un proceso de negociacion iniciado por un grupo de
trabajadores, como adherente, después que la empresa se negd a negociar con sindicato
Interempresa. Segiin este ordinario si quien inicia el proceso de negociacién es un grupo de
trabajadores, los compafieros de trabajo de la misma empresa que formaron sindicato no
puedan ser parte de dicha negociacion, aunque asi se resolviera por el Sindicato de Empresa
por acuerdo del sindicato y de sus socios.

Regulacion Ley N°20.940 en relacién a materia del Dictamen N°1091: No se
regula la negociacién de trabajadores unidos para el solo efecto de negociar, esto es, los
denominados “grupos negociadores”. El fallo dictado por el Tribunal Constitucional chileno
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suprimi¢ las reglas contenidas en el Proyecto referidas a la titularidad sindical, en virtud de
las cuales estas agrupaciones no sindicales solo podrian negociar en empresas en que no
existieran sindicatos. En ese contexto, la doctrina sustentada en el Ordinario N°1091 no sera
necesaria en el nuevo sistema de relaciones laborales, en €l que por cierto se mantienen
regulaciones en virtud de las cuales las organizaciones sindicales tienen la representacion de
sus afiliados en las negociaciones colectivas que desarrollen.

Resoluciéon N°11, 18 de Abril de 2011, de Inspeccion Santiago Norte
Chacabuco.

Doctrina establecida en Resoluciéon N°11: Resuelve que resulta juridicamente
improcedente que un Sindicato de Empresa y un Sindicato Interempresa puedan negociar de
conjunto. Esta resolucién se emiti6é con motivo de la negociacion conjunta presentada por el
Sindicato de Empresa Industrias Ceresita S.A. y el Sindicato Nacional Interempresa “SME”.”

Regulacion Ley N°20.940 en relacién a materia de Resolucién N°11: La nueva
normativa reconoce a los sindicatos interempresa a negociar colectivamente en
representacion de sus afiliados, por lo que la doctrina sustentada en Resolucion 11 no podria
aplicarse en situaciones similares a las sefialadas en la Queja. Las nuevas regulaciones en
materia de negociacién de los sindicatos interempresa y de los trabajadores afiliadas a ellos
han sido sefialadas precedentemente en las observaciones respecto del Dictamen N°1489.

Ordinario N°1607/99 de 28 de Mayo de 2002, de la Directora del Trabajo.

Doctrina establecida en Ordinario N°1607/99: Se pronuncia sobre las reglas de
Negociacion Sindicato Interempresa, integrando en el analisis, las disposiciones de articulo
334 del Cédigo del Trabajo vigente al momento de su dictacién, y los articulos 334 Bis A,
334 Bis B y 334 Bis C incorporados por la Ley N°19.759.

Regulacién Ley N°20.940 en relacion a materia del Ordinario N°1607/99: En el
mismo sentido a lo sefialado respecto de los Ordinarios N°1489 y Resolucion N°11, la
doctrina sustentada en Ordinario N°1607 responde a la legislacién vigente al momento de su
dictacion, que en general establecen un procedimiento para la negociacién colectiva de los
trabajadores afiliados al sindicato interempresa, y no tendré aplicacion a partir de la entrada
en vigencia de la Ley 20.940. Las nuevas regulaciones en materia de negociacion de los
sindicatos interempresa y de los trabajadores afiliadas a ellos han sido sefialadas
precedentemente en las observaciones respecto del Dictamen N°1489.

Ordinario N°0545/33 de 2 de Febrero de 2004, de la Directora del Trabajo.

Doctrina establecida en Ordinario N°0545/33: Regula el procedimiento de
observaciones de legalidad que las partes pueden ejercer en la negociacion colectiva, en
relacion al proyecto de contrato colectivo o la respuesta a éste. Se trata de un procedimiento
destinado a dar a las partes certidumbre respecto del curso de la negociacién en los casos en
que existan controversias juridicas entre las partes, precisamente para no afectar sus
derechos. Responde por cierto a la normativa actualmente vigente, los articulos 329 y 331
del Cédigo del Trabajo. En particular el inciso cuarto del articulo 331 dispone “La resolucion
que acoja las observaciones formuladas ordenara a la parte que corresponda a su enmienda
dentro del plazo no inferior a cinco ni superior a ocho dias contados desde la fecha de
notificacién de la resolucion respectiva, bajo apercibimiento de tenerse por no presentada la
clausula o el proyecto de contrato, o de no haber respondido oportunamente el proyecto,
segun el caso.”

Regulacién Ley N°20.940 en relacién a materia del Ordinario N°0545/33: Como
se ha sefialado, la sustitucién completa del Libro IV del Cédigo del Trabajo redunda en la
supresion de la totalidad de sus disposiciones, y su reemplazo por una nueva regulacion. En
especial, lo concerniente al rol de la Direccién del Trabajo en la negociacién colectiva, en
relacién a las controversias juridicas que puedan hacer valer las partes, la materia estd
recogida en los articulos 339 y 340 del nuevo Libro IV, no existiendo sanciones como las
que el inciso cuarto del articulo 331, actualmente vigente considera. Adicionalmente se
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establece que las impugnaciones y reclamaciones de las partes que deba resolver la Direccion
del Trabajo no suspenden el curso de la negociacion colectiva.

Los articulos 339 y 340 a que se ha hecho mencidn, sefialan lo siguiente:

“Capitulo IV

IMPUGNACIONES Y RECLAMACIONES

Articulo 339.- Impugnacién de la némina, quérum y otras reclamaciones. El empleador
tendra derecho a impugnar la inclusién de uno o mas trabajadores incorporados en la némina
del proyecto de contrato colectivo, por no ajustarse a las disposiciones de este Cédigo.

Las partes podran, ademas, formular reclamaciones respecto del proyecto de contrato
colectivo o de su respuesta, por no ajustarse a las normas del presente Libro.

No sera materia de reclamacion la circunstancia de estimar alguna de las partes que la
otra, en el proyecto de contrato colectivo o en la correspondiente respuesta, segun el caso, ha
infringido lo dispuesto en el inciso cuarto del articulo 306 de este Codigo.

Articulo 340.- Reglas de procedimiento. Las impugnaciones y reclamaciones sefialadas
en el articulo anterior se tramitaran ante la Inspeccién del Trabajo respectiva, conforme a las
siguientes reglas:

a) El empleador debera formular todas sus impugnaciones y reclamaciones en la respuesta
al proyecto de contrato colectivo, acompaiiando los antecedentes en que se funden.

b) La comision negociadora sindical debera formular todas sus reclamaciones en una
misma presentacion ante la Inspeccion del Trabajo, acompafiando los antecedentes en que se
funden, dentro de los cinco dias siguientes de recibida la respuesta del empleador.

c) Recibida la respuesta del empleador que contenga impugnaciones o reclamaciones y
recibidas las reclamaciones del sindicato, segun sea el caso, la Inspeccion del Trabajo debera
citar a las partes a una audiencia que tendra lugar dentro de los cinco dias siguientes. Dicha
citacion debera ser enviada a la direccion de correo electrénico de las partes.

d) A esta audiencia las partes deberan asistir con todos los antecedentes necesarios y la
documentacion adicional que le haya sido requerida por la Inspeccién del Trabajo, la que
instara a las partes a alcanzar un acuerdo.

e) La resolucion deberd dictarse por el Inspector del Trabajo dentro del plazo de cinco dias
de concluida la audiencia. Si las impugnaciones o reclamaciones involucran a més de mil
trabajadores, seran resueltas por el Director del Trabajo.

) En contra de esta resolucién s6lo procedera el recurso de reposicion que debera ser
interpuesto dentro de tercero dia. La resolucién que resuelva el recurso de reposicion debera
dictarse en el plazo de tres dias y serd reclamable judicialmente dentro del plazo de cinco
dias, a través del procedimiento establecido en el articulo 504 de este Cadigo.

g) La interposicién de las impugnaciones o reclamaciones no suspendera el curso de la
negociacion colectiva.”

Ordinario N°4665/186 de 5 de Noviembre de 2003, de la Directora del
Trabajo.

Doctrina establecida en Ordinario N°4665/186: En este Dictamen se establece
que el empleador puede negarse a negociar con el sindicato interempresa, pero solo puede
hacerlo manifestando expresamente su voluntad de no hacerlo dentro del plazo de diez dias
habiles después de que se le presenta el Proyecto de Contrato Colectivo.

Regulacién Ley N°20.940 en relacion a materia: La negociacion colectiva del
sindicato interempresa se regird por las reglas generales y lo dispuesto en el articulo 365 del
nuevo Libro IV, cuyo contenido se transcribié y coment6 latamente respecto del Ordinario
1489. En general, el empleador no tiene la facultad de negarse a negociar colectivamente con
el sindicato interempresa, en la gran empresa ni en la mediana empresa .

Ordinario N°3861/140 de 16 de Septiembre de 2003, de la Directora del
Trabajo.

Doctrina establecida en Ordinario N°3861/140: Interpreta los articulos 334 Bis
y siguientes del Cddigo del Trabajo, en relacién a las normas generales de la negociacion,
particularmente en materia de procedimiento, prerrogativas de los trabajadores y comision
negociadora.
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Regulacién Ley N°20.940 en relacién a materia del Ordinario N°3861/140: La
negociacién colectiva del sindicato interempresa se regira por las reglas generales y lo
dispuesto en el articulo 365 del nuevo Libro IV, cuyo contenido se transcribié y comentd
latamente respecto del Ordinario 1489. En general, el empleador no tiene la facultad de
negarse a negociar colectivamente con el sindicato interempresa, en la gran empresa ni en la
mediana empresa .

Ordinario N°5241/241 de 03 de Diciembre de 2003, de la Directora del
Trabajo.

Doctrina establecida en Ordinario N°5241/241: Exige a socios del Sindicato
Interempresa a firmar nominas de negociacion, en el caso de que deban iniciar su negociacion
colectiva como grupo negociador, por haberse negado el empleador, dentro de plazo y forma,
anegociar a través de la representacion sindical interempresa, de conformidad a lo dispuesto
en el articulo 334 Bis A, actualmente vigente.

Regulacion Ley N°20.940 en relacién a materia del Ordinario N°5241/241: Las
nuevas regulaciones en materia de negociacion de los sindicatos interempresa y de los
trabajadores afiliadas a ellos han sido sefialadas precedentemente en las observaciones
respecto del Dictamen N°1489. Con todo, la entrega de némina de afiliados al Sindicato no
€s un requisito esencial, pero es una buena préctica siempre tener actualizados los registros
sindicales en caso de objeciones de quorum o ndmina.

Ordinario N°1131 de 10 de Marzo de 2010, del Jefe de la Divisién de
Relaciones Laborales.

Doctrina establecida en Ordinario N°1131: Rechazo a incorporacion e
organizacion sindical como adherente a proceso de negociacion colectiva.

Regulacién Ley N°20.940 en relacién a materia Ordinario N°1131: En general,
sobre la posibilidad de que una organizacién sindical pueda incorporarse a una negociacion
iniciada por otro sindicato, involucrando en ella a todos sus afiliados, més atn si han
consentido o autorizado esa decisién, se trata de una materia que deberd resolverse
considerando las nuevas regulaciones. Se adjunta al final de estas observaciones, los
Dictamenes dictados hasta la fecha, sobre la Ley 20.940.

¢) LEGISLACION CHILENA Y CONVENIO NUM. 103.

Observacion del Gobierno de Chile: La Queja no sefiala qué normas de la
legislacion vigente vulnerarian el Convenio Num. 103, ni situaciones de afectacién a los
derechos de maternidad establecidos en él. El Gobierno de Chile considera absolutamente
infundada la Queja presentada en relacién al Convenio Num. 103.

d) LEGISLACION Y PRACTICA NACIONAL Y CONVENIO NUM. 151.

Observacion del Gobierno de Chile: La Queja no sefiala qué normas de la
legislaci6n vigente vulnerarian el Convenio NGm. 151, pero existiendo una préactica nacional
que satisface el estdndar de derechos de libertad sindical reconocidos a los funcionarios
publices, tanto en este Convenio como en el Convenio Nim. 87, no existe incumplimiento
por parte del Estado de Chile al Convenio Nam. 151.

€) OPINION DE LA MINISTRA DEL TRABAJO: Referidas a palabras de la
ex Ministra Evelyn Matthei el 2012 en que en una reunién habria sostenido que los sindicatos
interempresa “son un chanterio, que solo sirve para que los dirigentes vendan su fuero”,

Observacién del Gobierno de Chile: Respecto de la frase de la Ministra del
Trabajo y Prevision Social del Gobierno anterior, sefiora Evelyn Matthei, no representa la
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opinion de las actuales autoridades del Gobierno de Chile y son completamente inadecuadas
para referirse respecto de cualquier tipo de organizacion sindical.

f) REFORMA LABORAL: En tramitacién al momento de presentarse la queja,
por incluir pactos sobre condiciones especiales de jornada pasiva y de distribucion de jornada
excepcional, quorum de negociacién y otros.

Observacion del Gobierno de Chile: Como se ha informado en la Memoria
regular presentada por el Gobierno de Chile en Septiembre pasado, la Reforma Laboral, Ley
N°20.940, no considera la regulacién de los pactos sobre jornada pasiva ni de distribucion
excepcional de la jornada, tampoco exigencia de quorum de negociacion para los sindicatos
de empresa, reglas contenidas en disposiciones que fueron eliminadas de la Ley, mediante
Veto Presidencial Supresivo.

V. CONCLUSIONES.

1. Desde la recuperacion democratica en 1990, el Gobierno de Chile ha hecho intensos
esfuerzos para introducir profundas reformas a las normas de libertad sindical, negociacién
colectiva y derecho de huelga, reformas que se han incorporado en el Codigo del Trabajo.
Chile ha completado ademas, durante este periodo la ratificaciéon de todos los convenios
fundamentales del trabajo y se han mejorado substancialmente los sistemas de inspeccién del
trabajo y de justicia laboral. Tanto los dictimenes administrativos de la Direccién del Trabajo
como aquellos emanados de los Tribunales del Trabajo son una adecuada expresién del
Estado de Derecho que rige en Chile desde 1990.

2. La OIT nos ha prestado una extraordinaria cooperacién en los procesos de reforma
legislativa asi como en cuanto al desarrollo de politicas laborales.

3. Especial mencién debe darse a la reforma laboral que se ha desarrollado en el mandato
de la actual Presidenta Michelle Bachelet y que culminé con la publicacién de la Ley
N°20.940, que entrara en vigor el 1° de Abril de 2017. Los detalles de estos progresos constan
en las Memorias Regulares de los Convenios Num. 98 y Num. 87, presentadas a la Oficina
en Septiembre de 2016, para conocimiento de los 6rganos de control respectivos.

4. La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones no ha
examinado atin la memoria que se le ha remitido en relacién a los convenios mencionados en
la queja, y especialmente en torno a la més reciente reforma laboral. Estaremos atentos a los
resultados de ese examen.

5. Entendemos que la Queja presentada se relaciona con una serie de disposiciones
restrictivas de los derechos de libertad sindical, que han sido derogadas o sustantivamente
modificadas por la Ley N°20.940, de suerte tal que con orgullo Chile puede constituirse en
un caso de progreso frente al sistema de control y aplicacién de normas de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

Sin otro particular, saluda atentamente a usted,

JAVIER DIAZ VERDUGO.
SEGRETARIO DEL TRABAJO
SOBIERNO DE-CHBALE

Oficina de Partes Ministerio del Trabajo y Previsién Social.
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