Reforma laboral como miedo a la huelga

MANUEL HIDALGO :: 04/05/2016
Imposible decir que esta reforma significa el principio del fin del Cddigo del Trabajo
patronal que leg6 la dictadura

Los mds genuinos representantes politicos del gran capital, agrupados en Chile Vamos, no
tardaron ni 24 horas en presentar un requerimiento ante el Tribunal Constitucional
objetando los cuatro avances mas sustantivos que contiene la reforma laboral aprobada por
el Parlamento, en direccién a recuperar regulaciones minimas consistentes con el Derecho
del Trabajo a nivel internacional. Y como era de esperar, el Tribunal declard la admisibilidad
del requerimiento.

La apelacidn se dirige a resguardar la vigencia de normativas claves impuestas en
dictadura, que imponen limites a la sindicalizacidn, la negociacion colectiva y a la huelga.
Los “grupos negociadores”, la facultad del empleador de extender a voluntad los beneficios
de una negociacion colectiva a quienes no hayan sido parte de ella, el no acceso de los
sindicatos a informacion detallada sobre costos de personal, la imposibilidad de negociar
colectivamente para los sindicatos interempresa sin el consentimiento de los empleadores,
son los handicaps patronales que la reforma laboral pone en cuestion.

En ellos se concentra el rechazo del empresariado, que no obstante cuenta con muchas
otras regulaciones que no seran tocadas, a pesar que la reforma fortalece sus planes de
contingencia para encarar las huelgas y abre espacio para flexibilizar ain mas las relaciones
laborales.

MENOS GRUPOS NEGOCIADORES: ¢”"MONOPOLIO SINDICAL”?

Mantener la figura legal de grupos de trabajadores que se unen para el solo efecto de
negociar colectivamente, es importante para impedir que el sindicato sea el iinico camino
para alcanzar un contrato colectivo. Los “grupos negociadores”, regularmente promovidos
desde la gerencia, abren una posibilidad competitiva y de “menor costo” para los
trabajadores que anhelan un contrato colectivo, ya que no hay cuotas sindicales de por
medio. La reforma aprobada por el Parlamento no los elimina por completo: “En las
empresas en que no exista organizacion sindical con derecho a negociar colectivamente (...)
los trabajadores podran unirse para el solo efecto de negociar con su empleador” conforme
a reglas minimas de procedimiento, para lo que se llama una “negociacion semi-reglada”,
conducente a un “acuerdo de grupo negociador”, que sera igualmente reconocido como
instrumento colectivo.

Por lo demas, no es éste el Gnico mecanismo legal hoy existente para desestimular la
sindicalizacion por parte del empresariado. También pueden recurrir a extender uno o mas
beneficios alcanzados por el sindicato a quienes no sean parte de él; e incluso mas, a
otorgar similares y mejores beneficios a quienes no hayan negociado colectivamente, con lo
que les ahorran a éstos cualquier compensacion al sindicato por este hecho.Y es por ello que
el punto que probablemente les provoca mayor preocupacion y repulsa en esta reforma
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laboral es que se consagra y recupera la titularidad sindical, y se condiciona la extension de
beneficios a los no sindicalizados a la existencia de un acuerdo previo (e improbable) con el
sindicato.

El nuevo articulo 323 establece: “La afiliacion sindical otorgara de pleno derecho a los
nuevos socios los beneficios del instrumento colectivo suscrito por la organizacion sindical a
la que se incorporen, conforme a los requisitos establecidos en dicho instrumento, a partir
de la comunicacidon de la afiliacién al empleador”.

Para los empleadores, esta normativa es un restablecimiento de un “monopolio sindical”.
Los trabajadores de una empresa sélo podran acceder a los términos de un contrato
colectivo existente, incorporandose al sindicato que lo vaya a pactar o lo haya pactado.
Hasta ahora, no sélo el contrato colectivo pactado por un sindicato no era extensible a los
socios que se afiliaran con posterioridad a su firma, sino que el empleador unilateralmente
podia extender uno o mas beneficios del contrato colectivo a otros trabajadores no
sindicalizados, lo que conllevaba para éstos el tener que aportar el 75% de la cuota sindical,
si cumplian labores similares a los sindicalizados.

La falacia del “monopolio” radica en que la politica de remuneraciones y beneficios vigente
en las empresas rara vez esta delimitada y definida estrictamente por lo que se acuerda en
el marco de negociaciones colectivas. Los empleadores determinan unilateralmente las
escalas y bandas de remuneracién por cargo que imperan en sus empresas, si es que los
tienen y no aplican la arbitrariedad mas olimpica en materia salarial. Y otorgan reajustes no
pactados a su personal, por méviles a veces definidos y a veces no. De manera que en modo
alguno lo pactado en contratos colectivos se torna determinante de lo que un trabajador
puede percibir en materia salarial. Y lo mismo ocurre en relacion a beneficios laborales o
sociales.

Es mas, se puede claramente desprender que la practica patronal de promover un sindicato
favorito que le raye la cancha a los demads sindicatos al interior de la empresa, se
intensificard como alternativa ante este nuevo ordenamiento legal.

MIEDO A LA HUELGA SIN REEMPLAZANTES

El nuevo articulo 347, aprobado por la reforma, sefala taxativamente: “Se prohibe el
reemplazo de trabajadores en huelga”. Sin embargo, al mismo tiempo, se incluye todo un
capitulo de “Limitaciones al ejercicio del derecho a huelga”, que incluye un deber inédito de
los sindicatos: proveer el personal necesario para los servicios minimos que permitan
“proteger los bienes corporales e instalaciones de la empresa y prevenir accidentes, asi
como garantizar la prestacién de servicios de utilidad publica, la atencién de necesidades
basicas de la poblacidn, incluidas las relacionadas con la vida, la seguridad o la salud de las
personas, y para garantizar la prevenciéon de dafios ambientales o sanitarios”. Sindicato y
empresa deben ponerse de acuerdo en quiénes integraran los equipos de emergencia que
realizaran estos trabajos, lo que debera acordarse antes de la negociacion colectiva y
precisarse al inicio de ésta.

En un titulo posterior se especifica ademas que: “El empleador en el ejercicio de sus
facultades legales, podra modificar los turnos u horarios de trabajo, y efectuar las
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adecuaciones necesarias con el objeto de asegurar que los trabajadores no involucrados en
la huelga puedan ejecutar las funciones convenidas en sus contratos de trabajo, sin que
constituya practica desleal ni importe una infraccién a la prohibicion de reemplazo”. Lo que
claramente fortalecera los planes de contingencia patronal frente a la eventualidad de la
huelga, habilitando las medidas de reemplazo interno.

Se reitera ademas un articulo que define empresas en las que los trabajadores no pueden
declarar la huelga y en caso de no llegar a acuerdo en el plazo para las conversaciones
directas, deben recurrir a un arbitraje obligatorio: aquellas que “atiendan servicios de
utilidad publica o cuya paralizacion cause grave dafo a la salud, a la economia del pais, al
abastecimiento de la poblacién o a la seguridad nacional”. Esta calificacion recae en una
definicién conjunta de los ministros del Trabajo, Defensa y Economia, que esta vez durara
no uno, sino dos afios. Cabe hacer presente que un total de 96 empresas estan hoy en esta
lista.

DERECHO A INFORMACION DE LOS SINDICATOS

La reforma laboral incluye varios articulos nuevos respecto de la informacién a que tendran
derecho a acceder los sindicatos. Se establecen derechos a informacién periodica en las
grandes empresas, a informacion periddica en micro, pequefas y medianas empresas, a
informacién especifica para la negociacion colectiva, a informacién por cargos o funciones
de los trabajadores en las grandes y medianas empresas y el derecho a requerir informacion
por via administrativa y judicial.

Desde 1995 la tnica informacion que era exigible legalmente estaba establecida en el
articulo 315 del Codigo del Trabajo, dando derecho a conocer los estados financieros de la
empresa de los ultimos dos afios y el costo global del personal del ultimo afio, previo a una
negociacion colectiva. Lo que claramente resultaba insuficiente.

A pesar de que en las grandes empresas es practica generalizada la entrega a los sindicatos
de la planilla de renta total anual mensualizada (RTAM), detallada por haberes y beneficios
de sus afiliados, junto con la especificacion de su cargo y fecha de ingreso a la empresa para
los efectos de la negociacion colectiva, esta practica no estaba establecida hasta ahora en la
ley. La reforma lo hace, pero exige que los sindicatos hayan sido autorizados expresamente
para ello en sus estatutos o que cuenten con la autorizacion expresa de cada trabajador.

La apelacion de Chile Vamos ante el Tribunal Constitucional cuestiona esta normativa
porque “lesiona el principio de reserva de las remuneraciones sobre la base del derecho a la
privacidad”. Este alegato resulta absurdo cuando de lo que se trata es de que el sindicato
pueda contar con informacion real y detallada del costo salarial, ya que sdlo asi puede
dimensionar adecuadamente su proyecto, las ofertas de la empresa y evaluar los resultados
econdmicos de su acuerdo.

Otro avance concreto en esta materia es que los sindicatos de empresa podran una vez en
cada ano calendario solicitar a las grandes empresas informacion sobre remuneraciones
asignadas a trabajadores de los diversos cargos o funciones de la empresa, incluyendo los
cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los trabajadores deban
plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias.

lahaine.org :: 3



APUESTA POR AMPLIAR DERECHO A NEGOCIACION DE SINDICATOS
INTEREMPRESAS

En subsidio de la negociacion ramal o supraempresa, el Ejecutivo y los legisladores hacen
una apuesta por ampliar el ejercicio del derecho a negociar colectivamente por la via de
establecerlo para los sindicatos interempresa, que hasta ahora sélo accedian a él cuando
contaban con el consentimiento de los empleadores respectivos.

Para estos efectos, los sindicatos interempresa deberan agrupar a trabajadores que se
desempeiien en empresas del mismo rubro o actividad econdmica. Asimismo, para negociar
colectivamente en una empresa, el sindicato interempresa debera contar con un total de
afiliados no inferior a 25 que representen no menos del 10% del personal, si se trata de
empresas con mas de 50 trabajadores; y de 8 trabajadores que representen no menos del
50% del personal con derecho a negociar, si se trata de empresas con 50 0 menos
trabajadores. Sin embargo, en la micro y pequenia empresa(l) sera voluntario o facultativo
negociar con el sindicato interempresa.

Equivocamente, el requerimiento de Chile Vamos ante el Tribunal Constitucional alega que
se esta abriendo paso a una negociacion ramal y reclama que la negociacion de los
sindicatos interempresa sea siempre de mutuo acuerdo con los empleadores.

PACTOS SOBRE CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO: LEGALIZAR LA MAYOR
"FLEXIBILIDAD"

Ampliando sustancialmente el espacio legal para pactar las condiciones de trabajo, la
reforma laboral establece un titulo al respecto, que en varios articulos regula la posibilidad
de pactos sobre sistemas excepcionales de jornada de trabajo y descanso, pactos de horas
extraordinarias, pactos sobre tiempo de preparacion para trabajar y jornada pasiva, pactos
sobre distribucion de jornada de trabajo semanal y pactos para trabajadores con
responsabilidades familiares. El minimo de representatividad que deberan tener los
sindicatos que concurran a estos pactos en una empresa es que agrupen al menos un 30%
del total del personal. La duracion maxima de estos pactos sera de tres afos.

La légica de estos pactos es continuar haciendo funcional la vida del trabajador y de su
familia a las necesidades de la empresa y del mercado. Lo que tiene efectos perniciosos en
la salud fisica, mental y familiar de los trabajadores. Quizas conscientes del rechazo que
esta normativa puede alcanzar, en las disposiciones transitorias de esta reforma laboral se
establece que esta normativa especifica entrara en vigencia sélo treinta meses después de
su publicacion.

En resumen, la reforma laboral contiene algunos avances parciales significativos para
restablecer la potencialidad de los sindicatos y su eficacia en el campo de la negociaciéon
colectiva. Pero no s6lo mantiene un debilitado derecho a huelga, sino que incluye espacios
de mayor flexibilidad laboral que resultan un flanco para que se sigan extendiendo las
amarras de los trabajadores a los requerimientos del empresariado. Esto en lo sustancial.

Imposible decir que esta reforma signifique el principio del fin del Cédigo del Trabajo
patronal que legd la dictadura.
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Manuel Hidalgo V. es Economista-asesor sindical.

(1) El actual articulo 505 bis sefiala: “Se entendera por micro empresa aquella que tuviere
contratados de 1 a 9 trabajadores, pequetnia empresa aquella que tuviere contratados de 10
a 49 trabajadores, mediana empresa aquella que tuviere contratados de 50 a 199
trabajadores y gran empresa aquella que tuviere contratados 200 trabajadores o mas”.

Punto Final

https://www.lahaine.org/mundo.php/reforma-laboral-como-miedo-a
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